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La Generacion ¥ de los publicitarios
ante la vida laboral y familiar:
enpeciativas de conflicto trabajo-familia

Generation Y advertising professionals and the worls-
family life: the worky-fFamily conflict expectations

En un entorno laboral caracterizado por la guerra por la retencion de talentos, conocer los valo-
res, las actitudes y las expectativas de las distintas cohortes generacionales resulta nuclear para
las organizaciones. Trabajos previos confirman la alta valoracién del balance trabajo-familia para
la Generacion Y. En este articulo planteamos, como objetivo general, analizar las expectativas de
conflicto trabajo-familia de la Generacion Y de los publicitarios durante el periplo universitario. Los
resultados muestran que las expectativas de conflicto potencial son bajas y que la apatia ante es-
tas cuestiones podria justificar la nula repercusién del conflicto sobre la definiciéon de sus metas
laborales.

PALABRAS CLAVE: Generacion Y, publicitarios, conflicto anticipado trabajo-familia, expectativas, retencion de talentos.

In a work environment characterized by the war for talent, the knowledge of values, attitudes and expectations of different
generational cohorts are core issues for organizations. Previous studies confirm the high value that Generation Y gives
to work-family balance. In this article we state, as the general objective, to analyse the anticipated work-family conflict
expectations of the Generation Y advertising professionals during college. The results show that the anticipated work-
family conflict expectations are low and the apathy to these issues could explain why these expectations do not impact
their work goals.

HEY WORDS: Generation Y, advertising professionals, anticipated work-family conflict, expectations, talent retention.

1. Generacion ¥: consideraciones preliminares

En primer lugar, antes de ahondar en las caracteristicas que definen a la generacion Y,
es necesario delimitar el concepto de generacion. En este sentido, la mayor parte de los
estudios que analizan las diferencias generacionales en el ambito laboral (Dries, Peper-
mans y De Kerpel, 2008; Macky, Gardner y Forsyth, 2008; Smola y Sutton, 2002; Wester-
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man y Yamamura, 2007; Wong, Gardiner, Lang y otros, 2008) parten de la aproximacion
que Kupperschmidt (2000) realiza al respecto. Asi, para este autor, basicamente, una
generacion es un grupo identificable que comparte los afios de nacimiento, y, por tanto,
acontecimientos significativos en etapas cruciales del desarrollo.

Al respecto, Kupperschmidt (2000) y Smola y Sutton (2002) plantean que el contexto
social en el que cada nueva generacion madura les lleva a desarrollar una serie de carac-
teristicas que les diferencian de las generaciones precedentes y posteriores. Estas carac-
teristicas se reflejan en los rasgos de personalidad, los valores laborales y las actitudes y
motivaciones para trabajar, informacion de importancia crucial para las organizaciones, ya
que vivimos en un entorno laboral caracterizado por la guerra por la retencion de talento
(Chambers, Foulon, Handfield-Jones y otros, 1998).

En este sentido, entre otros factores, los cambios demograficos (la disminucién de la
tasa de natalidad y el consecuente envejecimiento de la poblacién) han provocado una
escasez de talento en el mercado de trabajo. Segun datos de Eurostat, para 2025 esta
prevista la reduccion de la poblacién total de la EU-25 e ira precedida de una disminucion
de la poblacion en edad de trabajar que comenzara a partir de 2011 (COM (2005) 94).

Con este panorama, para las empresas del sector publico y privado es cada vez mas
dificil atraer y retener a trabajadores con talento, en particular, a los mas jévenes y cuali-
ficados. Ante esta situacion, cuestiones como los cambios generacionales y la planifica-
cién de la fuerza laboral, se han convertido en temas centrales para las organizaciones
(Sayers, 2007: 474).

Asi, la falta de considerar de forma adecuada las diferencias generacionales y las exi-
gencias de las nuevas generaciones que se incorporan al mercado laboral puede reper-
cutir sobre la productividad de los empleados y la ciudadania organizacional' (Kuppers-
chmidt, 2000) y ocasionar, en ultimo término, problemas para la retencion de talentos y el
abandono de la empresa. De este modo, para atraer a los mejores talentos, las organiza-
ciones deberan anticipar los criterios que los nuevos profesionales demandaran para se-
leccionar un puesto de trabajo (Hale, Hayghe y McNeil, 1998; Hannay y Northam, 2000).

Aungue no existe un consenso en la comunidad cientifica sobre los afios de nacimiento
que definen y limitan las diferentes generaciones, la mayoria esta de acuerdo en que
hay cuatro grandes generaciones de empleados: Veteranos (1925-1944), Baby Boomers
(1945-1964), Generacion X (1965-1981) y Generaciéon Y (1982-2000) (Howe y Strauss,
2000; Yu y Miller, 2003)2.

Dado nuestro objeto de estudio, merece nuestra especial atencion la ultima generacion
que esta empezando a incorporarse al mercado laboral, la denominada Generacién Y .

Uno de los rasgos mas significativos de esta generacion y que justifica su eleccion
como objeto de estudio es la alta exigencia que demuestran ante su entorno laboral y su
propension a abandonar la empresa para la que trabajan si se sienten insatisfechos con
la misma (Lowe, Levitt y Wilson, 2008).

Aunque existen pocos trabajos que analicen los valores laborales de esta generacion,
los estudios de Smola y Sutton (2002) y Zemke, Raines y Filipczak (2000) sugieren que,
entre otros aspectos, estos individuos valoran el equilibrio trabajo-familia mas que otras
generaciones. Una gran parte de estos individuos ha desarrollado una mentalidad en la
que aspiran a “vivir para trabajar” y no a “trabajar para vivir”, caracteristico de las genera-
ciones precedentes (Loughlin y Barling, 2001), de forma que priorizan el ambito familiar
sobre el laboral (Crumpacker y Crumpacker, 2007; Smith, 2006).

Ante las evidencias empiricas que confirman la existencia de una relacién positiva entre
el conocimiento de las expectativas de los trabajadores potenciales (antes de su incorpo-
racion al empleo) y el aumento del compromiso laboral* de los mismos (Sturges, Guest
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y Mackenzie Davey, 2000; Sturges, Conway, Guest y otros, 2005), los estudios sobre
expectativas laborales y familiares, y en particular, sobre el conflicto anticipado trabajo-
familia, de la generacion Y resultan plenamente justificados.

En este sentido, no soélo es preciso atender a la relevancia de estudiar las expectativas
de los potenciales trabajadores, sino también al momento de estudio, en particular para
nuestro trabajo, durante el periplo universitario, ya que esta etapa formativa actia como
fuente de aculturacion en el proceso de socializacion laboral anticipatorio.

Aunque existen precedentes en la literatura norteamericana que examinan las expecta-
tivas laborales de los estudiantes publicitarios (Davis, 2004; Fullerton, Kendrick y Frazier,
2006), hasta la fecha, los trabajos sobre las expectativas de interrelacion trabajo-familia
se han centrado en profesiones como la medicina (Friede, 2005) y la psicologia (Conlon,
2002). Sin embargo, no existe ninguna evidencia empirica previa que analice las expecta-
tivas de conflicto anticipado trabajo-familia de la Generacion Y de los publicitarios.

2. Un campo de estudio incipiente: el estado del
arte de la literatura sobre el conflicto anticipado
trabajo-Familia.

2.1. El concepto matriz: el estudio del conflicto trabajo-familia

La definicién operacional del conflicto trabajo-familia que, tal vez, se considera la mas em-
blematica, al haberse convertido en una referencia indiscutible en este campo cientifico,
es la conceptualizacion que hacen Greenhaus y Beutell (1985) a partir de la teoria de rol
de Kahn, Wolfe, Quinn, Snoek y Rosenthal (1964)5. Basicamente esta teoria asume que
la adopcion de multiples roles produce estrés y con ello tension. A partir de estas eviden-
cias, Greenhaus y Beutell (1985) conceptualizan el conflicto entre familia y trabajo como
una forma de conflicto entre roles (inter-rol) en el cual las presiones de rol procedentes
del ambito familiar y del ambito laboral son mutuamente incompatibles de forma que, la
participacion en el rol laboral (familiar) es mas dificil debido a la participacion en el rol
familiar (laboral) (Greenhaus y Beutell, 1985: 77)8.

A partir de estos postulados, Greenhaus y Beutell (1985) apuntan que hay tres formas
principales de conflicto entre familia y trabajo: (a) conflicto de tiempo?, (b) conflicto de
tension® y (c) conflicto de comportamiento®.

Junto a la identificacion de la triple modalidad del conflicto entre trabajo y familia es
preciso hacer referencia también a su naturaleza bidireccional. En este sentido, varios
trabajos (Frone, Russell y Cooper, 1992; Greenhaus y Beutell, 1985; Gutek, Searle y Kle-
pa, 1991) distinguen entre la interferencia producida entre el trabajo y la familia (conflicto
trabajo-familia) y la interferencia inversa (conflicto familia-trabajo).

En el modelo de Greenhaus y Beutell (1985) también se identifican dos factores que
pueden agravar las incompatibilidades entre los roles familiares y laborales: en primer
lugar, las sanciones negativas por el no cumplimiento de uno de los roles y, en segundo
lugar, el valor atribuido a un rol, de forma que sera mayor el conflicto familia-trabajo o
trabajo-familia en funcion de la importancia que la familia o el trabajo tengan en la identi-
dad del individuo.

En este sentido, si se asume que en el estudio del conflicto entre trabajo y familia sub-
yace el analisis de las percepciones de los individuos ante las dificultades para cumplir
con las responsabilidades laborales y familiares, los valores y expectativas de los sujetos
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ejercen un rol nuclear en tales percepciones.

Sin embargo, en la revision de la literatura sobre el conflicto, hemos detectado que
el estudio de antecedentes tales como las expectativas hacia el trabajo y la familia, las
creencias de roles y las experiencias de socializacion del individuo son uno de los aspec-
tos menos analizados en este campo (Eby, Casper, Lockwood y otros, 2005).

En este sentido, el analisis de las expectativas hacia el ambito laboral y familiar y, en
particular, hacia la posible colisién entre ambas esferas, puede resultar crucial para el
estudio de la evolucion del desarrollo laboral de los individuos.

2.2. La definicidon operacional del conflicto anticipado trabajo-
familia

Los primeros intentos para una definicién del conflicto potencial entre el trabajo y la fami-
lia parten de Cinamon (2005) quien, a partir de Greenhaus y Beutell (1985), sugiere que
el conflicto anticipado entre el trabajo y la familia es la anticipacion de presiones incompa-
tibles procedentes de los futuros roles laborales y familiares (2005: 3).

En esta misma linea define el problema Friede (2005: 1), quien apunta que el conflicto
potencial es la creencia de que la participacion en el futuro rol laboral interferira en la fu-
tura participacion en el rol familiar y viceversa, y que hay situaciones propicias para que
surja, como cuando los individuos se preparan para entrar en el mercado laboral una vez
terminada la universidad, cuando se espera un nuevo hijo, cuando se planifican cambios
en la carrera laboral, cuando la pareja cambia de trabajo o cuando se considera la rein-
corporacion al mercado laboral.

Aunque las definiciones manejadas hacen alusién simultaneamente al conflicto trabajo-
familia y al conflicto familia-trabajo, sélo dos autoras (Cinamon, 2005, 2006; Friede, 2005)
reconocen la necesidad de contemplar la bidireccionalidad del conflicto potencial y de distin-
guir explicitamente entre el conflicto anticipado trabajo-familia y el conflicto anticipado familia-
trabajo (aunque no aporten sus respectivas definiciones). En este sentido, Friede (2005) va
mas alla y amplia la doble dimensionalidad del conflicto hasta llegar a las seis dimensiones
identificadas en su estudio, originadas al incluir la triple tipologia (tiempo, tension y comporta-
miento) de Greenhaus y Beutell (1985) para cada uno de los conflictos potenciales™.

2.3. El estudio cientifico del conflicto anticipado

Aunque la literatura sobre el tema es inexistente en nuestro pais y escasa en el resto
del mundo, con mas presencia en Norteamérica (Conlon, 2002; Friede, 2005; Livingston,
Burley y Springer, 1996; Ryan, Kriska, West y otros, 2001), y con estudios de una im-
portancia crucial también en Israel (Cinamon, 2005, 2006), de los estudios existentes se
pueden extraer algunas conclusiones relevantes.

2.3.1. Variables antecedentes

En primer lugar, con relacion al sexo, los resultados son contradictorios: unos estudios
apuntan la existencia de efectos desproporcionados, a favor de uno u otro sexo, mien-
tras que otros constatan la existencia de un modelo andrdgino. Asi, en algunos estudios
ser mujer guarda relacion con los menores niveles del conflicto potencial (Burley, 1994;
Friede, 2005; Livingston et al., 1996). En otros, esta relacion es a la inversa. Asi, en con-
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gruencia con las diferencias de sexo aportadas por Duxbury, Higgins y Lee (1994) para el
conflicto real, las mujeres experimentan un mayor conflicto familia-trabajo y trabajo-familia
que los hombres (Cinamon, 2006), asi como un mayor conflicto en el reparto de las res-
ponsabilidades familiares (Conlon, 2002).

Por otro lado, Conlon (2002) muestra un acercamiento entre sexos al apuntar que el
50,4% de mujeres y el 47,6% de hombres alterarian los planes laborales para adaptarse
a las metas familiares y, en la opcion inversa, el 43,3% de las mujeres y el 37,7% de los
hombres alterarian los planes familiares para adaptarse a las exigencias laborales.

En segundo lugar, en lo que respecta al contexto familiar del estudiante, en la literatura
sobre el conflicto potencial trabajo-familia, el historial laboral de la madre puede exacer-
bar (Markle, 2004; Weer, Greenhaus, Colakoglu y otros, 2006) o paliar (Barnett, Gareis,
James y otros, 2003; Conlon, 2002) la percepcién del conflicto del estudiante.

En tercer lugar, existe una relacion inversamente proporcional entre la personalidad y
la percepcion del conflicto. De este modo, a las evaluaciones positivas de personalidad le
corresponde un menor conflicto (Friede, 2005) y, a la inversa, a las evaluaciones negati-
vas de personalidad (locus de control externo)' un mayor conflicto (Conlon, 2002).

2.3.2. Variables consecuentes en el proceso de planificacion laboral: aspiraciones
y especializaciones

En el proceso de planificacién laboral, ademas de variables como la aptitud y la predispo-
sicion personal, entran en juego otros factores como el hecho de optar por una profesion
0 una especializacion familiarmente responsable.

Los resultados de Conlon (2002) indican que, desde la etapa estudiantil, los individuos
ya son conscientes de que determinadas opciones laborales permitiran en mayor o menor
medida un balance entre la vida profesional y personal. Asi, existe una relacién positiva
entre las mujeres que no esperan trabajar en su ocupacioén ideal y la mayor dificultad
percibida en el desarrollo de su carrera laboral. Y, a la inversa, existe (para ambos sexos)
una relacién negativa entre los que esperan trabajar en su profesion ideal y el menor
conflicto percibido en el reparto de las responsabilidades familiares y en el avance de la
carrera profesional.

En cuanto a las diferencias entre sexos, parece que son las mujeres las que mas va-
loran el balance trabajo-familia. Asi, Friede (2005) demuestra que las opciones profe-
sionales de mayor exigencia son, en su mayoria, preferidas por los hombres. Asi, ellos
se identifican, en primer lugar, con la especializacién de urgencias, que exige mas tanto
fisica como psicoldgicamente, mientras que ellas se decantan por la medicina familiar, la
opcion que exige menos en relacion al resto de especializaciones por los requerimientos
fisicos y psicoldgicos que precisa.

3. El estudio: las erpectativas de conflicto
anticipado de la Fufuro fuerza laboral
publicitaria

3.1. Objetivos

Dado que el analisis de expectativas es el objeto de estudio de este trabajo, es preciso
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puntualizar su conceptualizacion. Asi, para nuestro trabajo, las expectativas son el resul-
tado del proceso de interiorizacién de los valores propuestos por las instancias socializa-
doras (familia, escuela, empresa...) (Pérez, 1997: 140).

En este sentido, nuestro objetivo general es observar las expectativas familiares y la-
borales de los estudiantes publicitarios, concretadas en las expectativas de conflicto en la
interseccion entre ambas esferas.

En nuestro pais, el Unico estudio que, de manera explicita, analiza la composicion y las
caracteristicas de la fuerza laboral publicitaria (Martin-Llaguno, Beléndez y Hernandez,
2007) corrobora la necesidad de focalizar nuestra investigacion en este ambito. En este
trabajo se observa que los profesionales de la industria publicitaria experimentan el con-
flicto trabajo-familia de forma mas acusada que en otros sectores, mientras que el nivel
de conflicto familia-trabajo es inferior (CISMS, 2007). Aunque no existen diferencias entre
sexos, este problema (conflicto trabajo-familia) parece afectar especialmente a los mas
jévenes (menores de 30 afios).

Ademas, y dado que la publicidad es un ambito laboral crecientemente feminizado
(Martin-Llaguno et al., 2007), queremos comprobar si entre nuestros estudiantes siguen
estando presentes los estereotipos de género que plantean divergencias entre sexos ante
ambos escenarios o si, por el contrario, existen convergencias entre las expectativas de
hombres y mujeres.

Una vez expuesto el objetivo general de nuestra investigacion, nos planteamos los
siguientes objetivos especificos:

1. Analizar las expectativas de conflicto anticipado trabajo-familia de la Generacion
Y de los publicitarios: observar si existen diferencias entre sexos.

2. Explorar el rol del contexto familiar y la personalidad como antecedentes que
explican la percepcion de un conflicto potencial entre trabajo y familia.

3. Examinar las consecuencias del conflicto potencial sobre el proceso de planifica-
cion laboral.

3.2. Hipotesis

A partir de la revision bibliografica de la literatura del conflicto potencial trabajo-familia, y
de los estudios que analizan la fuerza laboral publicitaria, para los objetivos planteados
proponemos comprobar las siguientes hipotesis.

H.1. En las expectativas de conflicto no habra diferencias entre sexos.

H.2. La personalidad del individuo influira significativamente en la percepcion de este
problema, de forma que, quienes son mas positivos sobre si mismos anticiparan menos
dificultades en la compaginacion de roles.

H.3. El contexto familiar (en concreto, la dedicacién laboral de la madre y la percepcion
de la experiencia de conciliacion de la madre) sera también un antecedente significativo
del conflicto potencial.

H.4. La anticipacién de un conflicto entre roles puede influir sobre la planificacién laboral
de los estudiantes, especialmente en el caso de las mujeres, ya que las responsabilida-
des familiares asociadas a su género pueden ser un obstaculo para la definiciéon de sus
metas laborales.
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3.3. Metodologia
3.3.1. Procedimiento y participantes

Para la realizacion de nuestra investigacion elaboramos un cuestionario a partir de medi-
das utilizadas por otros autores en estudios previos sobre expectativas.

Para la seleccion de la muestra se utilizé un método de muestreo no probabilistico. Este
tipo de muestreo, segun Cea (1998: 179) consiste en extraer las unidades muestrales
con criterios diferentes a los de la aleatorizacién, como la conveniencia u otros criterios
subjetivos. El muestreo no probabilistico resulta vélido para nuestra investigaciéon ya que
se trata del primer trabajo que se realiza en nuestro pais sobre este tema y este tipo de
muestreo resulta especialmente valido para estudios piloto.

En el curso académico 2007-2008 se administrd este cuestionario a una muestra de
350 alumnos de la licenciatura de Publicidad y Relaciones Publicas, procedentes de la
Universidad de Alicante (68%), la Universidad de Murcia (19,7%) y la Universidad de
Navarra (12,3%). En cuanto a la distribucion por sexo, la muestra esta formada por 264
mujeres (75,4%) y 86 hombres (24,6%). La edad media de los estudiantes era de 21 afios
(DT= 2,58).

3.2.2. Medidas

-Contexto familiar: A partir de Conlon (2002), se pregunté por la situacion laboral de la
madre y la percepcion de la dificultad de la madre para compaginar multiples roles.

-Caracteristicas de personalidad: Para la evaluaciéon de la personalidad del individuo
se selecciond la escala de autoevaluaciones centrales (Core Self- Evaluations Scale)
(CSES) de Judge, Erez, Bono y otros (2003)"2.

-Aspiraciones profesionales. Para analizar las metas laborales de los estudiantes se se-
lecciond la Escala de Aspiraciones Profesionales (The Career Aspiration Scale) (CAS) de
O’Brien, Gray, Tourajdi y otros (1996)".

-Conflicto anticipado trabajo-familia: Se seleccioné la escala de Friede (2005)".

4. Resultados

En el primer objetivo pretendiamos explorar el nivel de conflicto anticipado que percibe
la generacion Y de los publicitarios. Los estadisticos descriptivos muestran el bajo nivel
de conflicto potencial percibido. Asi, en una escala ascendente del 1 al 5, la media de
conflicto potencial percibido es de 2,67 (DT= 0,54) (ver tabla I).

Por su parte, se corrobora la primera hipoétesis, ya que la prueba T para muestras inde-
pendientes indica que no existen diferencias por sexo, t(481)=0,32, p=0,75.

Revista Comunicacion y Hombre - NGmero 7 - Afo 2011

G 125



126 G

INVESTIGACIONES
INVESTIGATIONS

* TABLA | | Estadisticos descriptivos. Nivel de conflicto potencial para la muestra

en general y en funcién de sexo

Variaoble General Mujeces Hombres
Mm DT M DT m DT
Conflicto potencial 267 | 054 | 262 | 055 | 264 0,54

*Fuente: elaboracion propia

La segunda hipotesis planteaba la existencia de una relacién entre la personalidad del
individuo y la anticipacion de un conflicto entre roles.

Los analisis estadisticos confirman nuestra hipétesis. Tras realizar el analisis de corre-
lacion bivariada observamos una relacion positiva entre las evaluaciones negativas de
personalidad y el conflicto potencial, r (347) = 0,21, p=0,00, de forma que cuanto mas
negativo es el concepto que una persona tiene de si mismo mayor el conflicto potencial
percibido. De forma inversa, cuanto mas positiva es la valoracién personal menor el nivel
de conflicto potencial percibido, ya que hay una relacion negativa entre el conflicto poten-
cial y las evaluaciones positivas de personalidad, r (347)=-0,18, p=0,001.

En esta linea, el analisis de regresion con el conflicto potencial como variable depen-
diente nos muestra un modelo final, F (4,342)= 5,25; p= 0,00, en el que la variable “eva-
luaciones negativas de personalidad” es la Unica variable independiente que contribuye
de forma estadisticamente significativa a la varianza de la variable dependiente (= 0,16;
p= 0,01) (ver tabla II).

* TABLA Il | Regresién muiltiple para el conflicto potencial

Variables B B t | Sio.
Contexrto familiar (trabajo madce) -0,08 | -0,07 | -1,24 | 0,22
Contexto familiac -0,01 | -0,01 | -0,20 | 0,84
(peccepcidn dificultad conciliacién)

Evaluaciones positivas de personalidad 0,12 | -0,11 | -1,86 | 0,06
Evaluaciones nepativas de personalidod 012 | 0,16 | 2,71 | 0,01

*Fuente: elaboracion propia

Por otra parte, en la hipétesis 3 pretendiamos comprobar la influencia del contexto fami-
liar sobre la percepcion del conflicto de roles del estudiante. Como se puede apreciar en
la tabla Ill, nuestros estudiantes consideran que sus madres no tuvieron dificultades para
conciliar trabajo y familia, a pesar de puntuar muy alto en el hecho de tener una madre
que trabajaba a tiempo completo.

Sin embargo, este contexto familiar no repercute sobre la percepcion del conflicto po-
tencial del estudiante, ya que los analisis estadisticos no muestran ninguna relacién entre
estas variables, ni en las correlaciones ni en la regresion (ver tabla Il).
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* TABLA Il | Estadisticos descriptivos. Dificultad conciliacién y trabajo madre

Variaoble General Mujeces Hombres
Mm DT M DT m DT
Dificultad conciliacién 1,66 | 0,50 1,71 0,46 1,64 0,48
madce®
Trabajo madre® 149 | 048 1,41 0,49 1,52 0,50

a El formato de respuesta es una escala del 1 al 3 (1= ninguna, 2= alguna, 3= mucha).

b El formato de respuesta es una escala del 1 al 2 (1= no trabajaba a tiempo completo, 2= trabajaba a tiempo
completo).

*Fuente: elaboracién propia

Por lo que se refiere a las consecuencias del conflicto potencial, en la cuarta hipotesis
exponiamos que la anticipacion de un conflicto entre roles podria afectar a la definicion
de las metas laborales. En concreto, la mujer, al asumir la responsabilidad del ambito
domeéstico, reduciria sus aspiraciones laborales con el fin de conciliar ambas esferas.
Sin embargo, los analisis estadisticos rechazan la validez de esta hipétesis, ya que, con
nuestros datos, no existe ninguna relacidn entre la anticipacion de un conflicto entre roles
y el liderazgo (los deseos del alumno de llegar a ser un lider en su campo profesional). En
efecto, el andlisis de correlacion bivariada y el analisis de regresion constatan la ausencia
de relaciones significativas entre el conflicto potencial y el liderazgo (ver tabla V).

* TABLA IV | Regresion multiple para el liderazgo

Variables B B t | Sio.
Contexrto familiar (trabajo madce) -0,01 | -0,00 | -0,07 | 0,95
Contexrto familiar 0,15 | 0,08 | 1,44 | 015
(percepcidn dificultad conciliacién)

Evaluaciones positivas de personalidod 061 | 0,36 | 6,36 | 0,00
Evaluaciones negativas de personalidad 0,04 | 0,03 | 0,56 | 0,57
Conflicto potencial 0,05 | 0,03 | 0,57 | 0,57

*Fuente: elaboracién propia

5. Discusion

Esta investigacion amplia el conocimiento psicosocial del conflicto entre trabajo y familia
al analizar las expectativas de conflicto trabajo-familia de la Generacion Y de los publicita-
rios en un momento, el universitario, en el que tiene lugar un proceso clave de socializa-
cion laboral anticipatoria o de preparacion para el trabajo.

Ante las expectativas de conflicto potencial existe una relativa androgeneizaciéon en
nuestros estudiantes (acorde con los resultados de Ryan et al., 2001 y opuesto a los efec-
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tos desproporcionados entre sexos que sugerian Burley, 1994; Cinamon, 2006; Conlon,
2002; Friede, 2005; Livingston et al., 1996). Es decir, no existen diferencias entre sexos
en la percepcién de un conflicto potencial entre trabajo y familia.

Sin embargo, la personalidad del individuo si incide en la percepcién de este problema.
En este sentido, nuestros resultados concuerdan con Conlon (2002) y Friede (2005) y
sugieren que aquellos individuos que se perciben a si mismos de forma negativa perciben
mas conflicto, mientras que aquéllos que se consideran capaces de afrontar las dificulta-
des anticipan menos conflicto.

Por su parte, ante la nula repercusién del contexto familiar del estudiante sobre la per-
cepcién del conflicto, cabria cuestionarse si responde a la confianza del discente en su
capacidad para conciliar trabajo-familia (con independencia de la experiencia vivida en el
hogar familiar), o a la asuncidon como algo natural del rol laboral de la madre durante el
proceso de socializacion primaria.

Con independencia de los factores que dan cuenta del porqué, lo cierto es que las expecta-
tivas de conflicto potencial son bajas. La razén podra estar en que nuestros estudiantes o bien
niegan la existencia de incompatibilidades futuras (tal y como plantean las teorias basadas en
el modelo del desbordamiento positivo de Barnett y Hide, 2001; Bellavia y Frone, 2005; Evans
y Bartolomé, 1981), o bien se mantienen de forma neutra ante esta posibilidad. Sin embargo,
el analisis de estos datos ha de ser muy prudente. En primer lugar, porque trabajar con futuri-
bles implica el riesgo de no poder hacer aseveraciones contundentes. En segundo lugar, por-
que por la novedad de los conceptos y por la edad de los participantes este estudio puede ser
la primera vez en que nuestros estudiantes se enfrentan al problema del conflicto potencial.

Ademas, también puede influir lo que los psicélogos denominan “el sindrome de Peter
Pan” (Kiley, 1983). En efecto, la dilatacion forzada o voluntaria de la etapa de la juventud
contribuye a postergar cuestiones propias de una edad adulta. Esto explica que, ante el
alargamiento de la etapa de dependencia afectiva y econdmica del hogar, nuestros estu-
diantes no incluyan el conflicto entre trabajo y familia en su agenda inmediata.

Por otra parte, la apatia de nuestros estudiantes ante estas cuestiones podria justificar
la nula repercusion del conflicto sobre la definicidon de sus metas laborales. Asi, en linea
con Conlon (2002), la percepcién de incompatibilidades futuras entre trabajo y familia no
condiciona las aspiraciones de liderazgo de los estudiantes.

Para concluir, y dado que esta investigacion es el primer estudio que se realiza en nues-
tro pais sobre este tema, hay ciertas limitaciones que vamos a exponer.

En primer lugar, el caracter transversal del estudio impide verificar si existe una co-
rrespondencia entre las expectativas (familiares y laborales) y su manifestacion real tras
la insercién del egresado en el trabajo y/o la formacion de una familia. Es decir, con los
datos de que disponemos no es posible conocer la evolucion de los planes laborales y
familiares a lo largo del tiempo y la interaccién positiva o negativa entre ambos ambitos.

Por su parte, respecto a la relaciéon entre trabajo y familia, nuestra investigacion se ha
basado en el modelo del desbordamiento negativo entre ambas esferas, sin considerar
los efectos positivos que pueden derivarse de esta interaccion. Por tanto, observar qué
tipo de relacién (eufuncional o disfuncional) se da entre trabajo y familia es una linea de
estudio futura que quizas podria explicar el bajo nivel de conflicto detectado.

Notas al pie

! Organ (1988: 4) define el concepto de ciudadania organizacional como el comportamiento individual que es discre-
cional, ni directa ni explicitamente reconocido por el sistema formal de recompensa y que, en conjunto, promueve el
funcionamiento eficaz de la organizacion.
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2 Dado que Espafia no participé en ninguna de las dos guerras mundiales, existe un cierto decalaje, segun sefiala
Boschma (2008), con la division generacional de Europa y de Estados Unidos. La Generacion Y, segun recoge Bos-
chma (2008), comprenderia el grupo de individuos nacidos a partir de 1988.
3 Otras denominaciones recogidas por Boschma (2008:46) son generacion Einstein, generacion copiar y pegar, gene-
racion de la pantalla, generacion del pulgar, milenialistas. En la misma linea, Martin (2005: 40) recopila los siguientes
apelativos: nexters, generation www, the digital generation, generation E, Echo Boomers, N-Gens.
4 El compromiso de los empleados puede definirse, segun Nijhof, de Jong y Beukjof (1998: 243), como un sentido de
lealtad e identificacion con la organizacion, el trabajo y el grupo al que uno pertenece. Este sentimiento se refleja en
la motivacion a esforzarse en el trabajo, la motivacién para asumir responsabilidades y la predisposicién a aprender.
5 Citados en Greenhaus y Beutell (1985)
6 La traduccion es propia
7 El conflicto de tiempo se produce cuando el tiempo dedicado a un rol dificulta la satisfaccion de los requerimientos
del otro rol. Asi, por ejemplo, el exceso de horas trabajadas, los horarios de trabajo inflexibles y el trabajo realizado
en turnos, pueden desencadenar un conflicto temporal trabajo-familia, desde el ambito laboral. Por el contrario, la exi-
gencia temporal propiciada por la presencia de nifios pequefios, de numerosos hijos o del trabajo de la pareja, puede
favorecer la presencia de un conflicto temporal familia-trabajo desde el plano familiar.
8 El conflicto de tension/preocupaciones/ansiedad se da cuando la tension creada por un rol imposibilita cumplir con
las demandas del otro rol. En este sentido, la ambigiedad de tareas en el trabajo o la participacion en actividades
con limite de tiempo podrian suponer una presién en el trabajador que facilitaria la aparicion de este tipo de conflicto,
desde el plano laboral. En el espacio familiar, la existencia de dificultades en la familia o el escaso apoyo de la pareja
serian factores que podrian favorecerlo. Es preciso subrayar que existe una estrecha conexién entre el conflicto de
tiempo y el conflicto de tension, ya que la excesiva cantidad de tiempo consagrada al trabajo desencadena la apari-
cién de tensiones y con ello un nuevo tipo de conflicto.
9 El conflicto de comportamiento se produce cuando la conducta precisa y necesaria en un rol obstaculiza la satis-
faccion de las exigencias del otro rol. Por ejemplo, el hecho de que en el trabajo se espere un comportamiento ca-
racterizado por la objetividad y la discrecién, mientras que en la familia la afabilidad y la honestidad sean claves para
conseguir la satisfaccion familiar, puede dar lugar a un conflicto de este tipo.
10 A pesar de que ningln estudio, hasta la fecha, las haya definido de forma explicita, las seis dimensiones del con-
flicto potencial son:

- Conflicto potencial trabajo-familia de tiempo

- Conflicto potencial trabajo-familia de tensién

- Conflicto potencial trabajo-familia de comportamiento

- Conflicto potencial familia-trabajo de tiempo

- Conflicto potencial familia-trabajo de tension

- Conflicto potencial familia-trabajo de comportamiento
' El locus de control se refiere al grado con que los individuos ven las fuentes de refuerzo en sus vidas como algo
bajo su propio control o controlado por fuerzas externas (Rotter, 1966; citado en Conlon, 2002). En su extrapolacion
al desarrollo de la carrera profesional, Taylor (1982)-citado en Conlon (2002)- considera que el locus de control es un
factor que contribuye a que los individuos perciban las circunstancias de su ambiente como obstaculos y determina,
de una forma parcial, el grado en el que los individuos se ven a si mismos capaces de superarlos. De las personas
con un mayor locus de control interno se espera que asuman una mayor responsabilidad para formular planes para
superar estos obstaculos y que tomen una parte mas activa en el proceso de toma de decisiones sobre sus carreras
que las personas con un locus de control externo.
12 Tras realizar el analisis factorial exploratorio con los doce items de la escala obtuvimos una estructura de dos
factores que explicaban el 40,42% de la varianza. El primer factor, “evaluaciones negativas”, incluyé 6 items que expli-
caban el 22,35% de la varianza. El segundo factor, “evaluaciones positivas”, agrup6 6 items que suponian el 18,06%
de la varianza. Los andlisis de fiabilidad realizados demostraron una buena consistencia interna entre los items que
constituyen cada uno de los factores (a= 0,72 y a=0,63).
13 Tras realizar el andlisis factorial exploratorio obtuvimos una estructura de dos factores que daban cuenta del
47,37% de la varianza. El primer factor, “liderazgo”, agrupaba tres items que suponian el 25,70% de la varianza. El
segundo factor, “promocion”, aglutinaba cinco items que explicaban el 21,67% de la varianza. Los analisis de fiabilidad
arrojaron una consistencia de a= 0,52 en la subescala de “promocién” y de a= 0,71 en la subescala de “liderazgo”.
14 Sin embargo, una vez testada la composicion de la escala original con nuestros datos, decidimos trabajar con
un formato unidimensional, de modo que la puntuacién de los items midiera, de forma genérica, el nivel de conflicto
potencial percibido. Dado que el conflicto potencial es una cuestion intangible ain no presente en la realidad de
nuestros estudiantes, consideramos que la distincion de sus dimensiones (tiempo, tensién y comportamiento) seria
especialmente dificil y no aportaria informacion de utilidad para nuestros objetivos.
15 Dado que los items que componen la subescala “liderazgo” se ajustan mejor a nuestra concepcion de las aspira-
ciones laborales, decidimos centrar nuestra investigacion solo en las expectativas de liderazgo de los estudiantes.
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