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PRÓLOGO

Tengo la ilusión de presentar, ya editado, el trabajo que ha merecido 
un accésit del premio que la Fundación Maria Teresa Rodó había convo-
cado bajo el tema “La familia generadora de capital humano y social: una 
respuesta a la crisis”.

Ha sido precisamente esta preocupación por la Familia, con toda la 
riqueza que encierra, la finalidad principal de la Fundación Maria Teresa 
Rodó: apoyo a la formación humana, defensa de los valores, protección 
de los derechos de todos sus miembros, especialmente de los más débi-
les o desprotegidos, relaciones generacionales: padres, hijos, abuelos, y 
también el importante papel que juega la familia en la sociedad y el futuro 
del mundo.

La experiencia, tan positiva, que tuvimos los fundadores en nuestra 
propia familia y los valores que nos inculcaron y que hemos procurado 
continuar en los hijos, nietos y biznietos, nos ha llevado a querer perpe-
tuarlos por medio de esta Fundación.

Mª Dolores López Rodó
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RESUMEN

Son muchos los estudios que concluyen que la involucración 
paternal tiene un impacto positivo en los hijos, favoreciendo un mayor 
desarrollo cognitivo1, reduciendo problemas conductuales2, y mejorando 
sus resultados académicos3. Algunos estudios también destacan que 
una mayor involucración paternal con los hijos conduce a una mejor 
estabilidad familiar4. No obstante, la literatura académica ha ignorado, 
casi por completo, cuáles son las consecuencias positivas de la paternidad 
en los propios padres, exceptuando algunos estudios5.

El lugar de trabajo ha sido durante muchos años, el sitio donde el 
hombre ha establecido su principal identidad. Sin embargo, importantes 
cambios sociales (p.ej.: la entrada de la mujer en el trabajo remunerado), 
cambios tecnológicos (p.ej: Internet) y cambios demográficos (p.ej: 
Invierno demográfico) han modificado la manera como trabajamos, y el 
modo en que las familias funcionan, diluyendo el modelo tradicional de 
hombre-proveedor y mujer-cuidadora6. Sin embargo, la rápida entrada 
de la mujer en el mercado laboral, no ha ido acompañado por una 
rápida entrada del hombre en la casa, provocando que la mujer realice 
una segunda jornada al llegar a casa7. Es cierto, a su vez, que el hombre 
dedica más tiempo hoy en casa que hace tres décadas. No obstante, 
sigue siendo la mujer, quien no sólo dedica más tiempo a sus hijos, sino 
que además lo hace de una forma más física, con unos horarios más 
rígidos, y con más responsabilidad8.

A pesar de las grandes diferencias entre la dedicación de padres y 
madres, hay cierto consenso en que el rol del padre, ya sea por voluntad o 
por obligación, está cambiando. LaRossa (1988) concluye que aunque la 
cultura – intención, motivación, expectativas – hacia una nueva paternidad 

1  Lamb, 2004

2   Amato & Rivera, 1999 	

3  Fan & Chen, 2001  	

4  Kalmijn, 1999  	

5   Eggebeen & Knoester, 2001; Palkovitz, 2002 	

6   Lewis, 2001 	

7   Hochschild & Machung, 1989 	

8   Craig, 2006 	
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ha cambiado de forma radical, la conducta – comportamiento, número 
de horas – no ha cambiado tanto. Es necesario, por lo tanto, seguir 
investigando sobre cuáles son las barreras9 que impiden que la conducta 
no haya evolucionada a la misma velocidad que la cultura.

Cada vez, existen más evidencias empíricas que demuestran que la 
paternidad produce un efecto profundo en los hombres, impactando en 
sus prioridades, o estilos de liderazgo10. Sin embargo, siguen habiendo 
muy pocos estudios que investiguen sobre cuáles son las habilidades, 
competencias, y valores que los hombres desarrollan en casa.

OBJETIVOS

El objetivo de este estudio es determinar cuáles son las habilidades, 
competencias y valores que desarrollan los padres en casa, y que pueden 
tener un impacto positivo en su trabajo, y viceversa, entender qué 
habilidades, competencias y valores pueden desarrollar los padres en sus 
lugares de trabajo que tenga un impacto positivo en casa.

La literatura sobre trabajo-familia se ha examinado mayoritariamente 
desde una perspectiva de conflicto11. Es decir, cuanto mayor sea el número 
de roles de una persona, peor trabajador será. Sin embargo, algunos 
académicos12 han retado la perspectiva clásica, basándose en una 
aproximación más positiva, llamada expansionista, que pretende explicar 
que los roles no son incondicionalmente incompatibles, sino que pueden 
llegar a influirse positivamente entre ellos. Es decir, se pueden desarrollar 
habilidades, competencias o valores en un rol (p. ej.: casa) que tengan un 
impacto en otro rol (p. ej., trabajo). 

Con el marco de la perspectiva positiva de work-family enrichment, este 
estudio pretende (1) analizar cuáles son las habilidades, competencias 
y valores que se desarrollan en casa y que pueden tener un impacto 
positivo en el trabajo y (2) examinar bajo qué circunstancias tiene lugar el 
enriquecimiento trabajo-familia. 

9   Coltrane, Miller, Dehaan, & Stewart, 2013; Williams, Blair-Loy, & Berdahl, 2013 	

10  Dahl, Dezso, & Ross, 2012     	

11  Greenhaus & Beutell, 1985   	

12  Greenhaus & Powell, 2006     	
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Las principales preguntas de investigación que guían el estudio son las siguientes:

•	 ¿Se puede ser un excelente trabajador y un excelente padre?

•	 ¿Qué aprenden los padres en casa que pueda tener un impacto 
positivo en el trabajo?

•	 ¿Qué habilidades, competencias, y valores han desarrollado los 
hombres por el hecho de ser padres y que tiene un impacto en sus 
lugares de trabajo?

•	 ¿Bajo qué circunstancias se genera el enriquecimiento trabajo-
familia?

METODOLOGÍA

Los participantes en este estudio han sido 20 padres con trabajo a 
jornada completa. Estos padres han sido contactados a través de tres tipos 
de organizaciones (una empresa química, una agencia de publicidad y 
un colegio público) en dos zonas geográficas: Barcelona y Girona. Los 
participantes de la muestra aunque de diferentes perfiles tenían  las 
siguientes características:

•	 Hombres

•	 Con hijos menores de 10 años

•	 Trabajadores a tiemplo completo

•	 Viviendo con su esposa

•	 Su esposa tiene también un trabajo remunerado

Las entrevistas fueron analizadas en tres etapas. Después de transcribir 
cada entrevista, se realizó un resumen narrativo de cada padre, para 
comprender mejor su historia y contribución. Este resumen narrativo 
seguía los nueve bloques de la entrevista para facilitar el análisis.

La segunda etapa consistió en identificar y codificar las categorías 
(habilidades, recursos psicológicos, capital social, flexibilidad y recursos 
materiales) propuestas por Greenhaus and Powell (2006) en cada una de 
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las transcripciones. Para realizar esta parte del análisis se usó un software 
para análisis cualitativo (Atlas.ti). Una vez se identificaron y codificaron las 
categorías, se releyeron y se identificaron subcategorías para dar más luz 
a las habilidades desarrolladas en cuestión. 

La tercera parte del análisis consistió en revisar las categorías y 
subcategorías generadas y buscar relaciones y mecanismos similares 
entre padres con perfiles parecidos. Esta última parte sirvió para definir las 
habilidades generadas en los dos dominios que analiza este estudio y para 
encontrar similitudes en la forma y en la intensidad de enriquecimiento 
dependiendo de la ocupación del padre.

CONCLUSIONES

El presente estudio, quiere dar luz a un tema relevante pero con 
pobres evidencias empíricas: la paternidad como escuela de habilidades, 
conocimientos y valores. El análisis de las entrevistas semi-estructuradas 
muestra que efectivamente el padre desarrolla habilidades en ambos 
dominios y estas habilidades se pueden transferir de un rol a otro. Las 
habilidades, no obstante, difirieren significativamente dependiendo del 
ámbito en donde se desarrollen. Mientras en el trabajo se desarrollan 
competencias como la organización, la gestión del tiempo, o la gestión 
de personas, que son útiles en casa, en el seno de la familia se desarrolla 
la sensibilidad, el sentido de la responsabilidad, o la paciencia, que son 
también competencias básicas para el nuevo directivo del siglo XXI.



13

Recompensas invisibles

CAPÍTULO 1

TRABAJO Y FAMILIA: 
NUEVO CONTEXTO

La familia y el trabajo han sido y son dos pilares básicos de la socie-
dad. Sin embargo, recientes estudios demuestran que, en general, existen 
serias dificultades en combinar ambas responsabilidades. En Europa, sólo 
un tercio de los trabajadores afirma combinar satisfactoriamente sus res-
ponsabilidades labores y familiares.

Son muchos los cambios sociales que han desdibujado la forma en 
cómo funcionaban los hogares. Décadas atrás, el rol de hombre y la 
mujer en casa estaban mucho más delimitados. El rol de hombre en casa 
era básicamente de sustentador económico, y el rol de la mujer se limi-
taba al cuidado del hogar y los hijos. La entrada masiva de la mujer en 
el mercado laboral (remunerado), junto con otros cambios económicos, 
sociales, y demográficos, ha modificado para siempre la especialización 
tradicional de roles.

A día de hoy, hay tantas mujeres estudiando en la universidad cómo 
hombres, y muchas de ellas se desarrollan plenamente en sus trabajos, 
aunque el techo de cristal sigue siendo una realidad. Por otro lado, los 
hombres no han entrado con la misma fuerza en casa, lo que obliga a 
muchas mujeres que trabajan a jornada completa, a realizar un segundo 
turno en casa.

Todos estos cambios relativamente recientes, junto con los cambios 
tecnológicos, han dibujado una situación completamente nueva, gene-
rado por un lado situaciones totalmente positivas, pero provocando por 
otro lado nuevos retos sociales. Uno de estos retos es precisamente la 
falta de equilibrio entre trabajo y familia. Son muchas los padres y madres 
que reportan que quieren pasar más tiempo en casa. La jornada laboral, 
lejos de reducirse como pronosticaba Keynes y otros economistas, parece 
expandirse. La tecnológica, a su vez, en lugar de facilitar un mejor equi-
librio, parece que en muchos casos, lo que hace es entorpecer. Son cada 
vez más los padres y madres trabajadores que siguen recibiendo correos 
electrónicos e informaciones en sus dispositivos móviles durante la noche, 
fin de semana, y vacaciones. A día de hoy, existen pocos estudios que 
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hayan analizado el impacto de la “disponibilidad total” en la familia, pero 
todo hace pensar que dificulta la atención a los miembros de la familia. 
En España, además, se debe sumar una cultura del presentismo en mu-
chas organizaciones, así como una larga pausa para comer. Hoy, también 
está en debate el huso horario en el que se encuentra España, así como el 
horario prime-time. Todos estos factores hacen que la falta de conciliación 
entre trabajo y familia, que ya es un reto importante en muchos países, 
sea en España un problema aún más notorio.

Las largas jornadas de trabajo, que en pocos casos están ligados a 
productividad y eficiencia, no sólo no ayudan a un tiempo de calidad y 
cantidad con los miembros de la familia, sino que pueden llegar a tener 
un impacto directo en la salud de los que sufren la falta de equilibrio. 
Los índices de estrés, enfermedades cardiovasculares, o problemas de 
insomnio entre muchos otros no paran de aumentar. La estabilidad matri-
monial, a su vez, también se resiente en muchos casos.

Sin embargo, no sólo los propios padres y los matrimonios sufren esta 
falta de equilibrio, sino también sus propios hijos. Largas jornadas de tra-
bajo de los padres obligan a muchos padres a dejar a sus hijos realizando 
actividades extraescolares varios días por semana. No desayunar, comer 
o cenar con los hijos también tiene un impacto en los hábitos alimentarios 
de éstos. Las largas jornadas de trabajo y la falta de conciliación, también 
dificultan que el padre o la madre, pueda jugar o leer entre semana con 
sus hijos. Numerosos estudios demuestran que el jugar, y el leer con los 
hijos están altamente relacionado con el desarrollo cognitivo y emocional 
de los hijos. Sin embargo, son muchos los padres que a día de hoy no 
pueden realizar estas actividades con sus hijos.

Por otro lado, si no hay tiempo para los hijos, o al menos todo el tiem-
po que los padres y los hijos desean, menos tiempo hay para el cuidado 
de la gente mayor. España, como la mayoría de los países mediterráneos, 
ha sido un país donde los lazos y vínculos familiares siempre han sido 
fuertes. Sin embargo, recientemente algunos estudios demuestran cómo 
el tiempo dedicado a la gente mayor y el nivel de solidaridad familiar se 
están reduciendo. El aumento de la esperanza de vida, que por sí es muy 
positivo, provoca una larga vida después de la vida laboral. Sin embargo, 
en algunos casos esta última etapa, sobre todo en los últimos años, no es 
de la calidad que podría ser. El número de hogares unipersonales en Es-
paña está creciendo, y es en buena parte, debido al número de personas 
mayores que viven solas, especialmente mujeres. Uno de los principales 
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problemas que reportan la gente mayor que vive sola, es la soledad. Este 
ritmo actual ha provocado que la gente tenga poco tiempo para ellos mis-
mos, y menos aún para los más vulnerables: los menores y los ancianos. 

La falta de equilibrio entre las responsabilidades familiares y labora-
bles, no sólo afecta a la persona y a la propia familia que ya sería mucho. 
Una falta real de equilibrio afecta de un modo muy significativo a las 
propias organizaciones. Sin embargo, parece en líneas generales, que 
éstas sean poco conscientes del impacto negativo que puede tener en sus 
resultados.

A nivel académico, hay cientos de evidencias empíricas que demues-
tran que una larga jornada laboral tiene un impacto directo en el absen-
tismo, la intención de dejar la empresa, el compromiso, la satisfacción, y 
finalmente en la propia productividad del trabajador y de la empresa. No 
obstante, parece que haya un desajuste importante entre lo que la ciencia 
demuestra, y lo que las organizaciones hacen.

Existen diferentes actores que pueden solucionar o reajustar esta pro-
blemática, que afecta a tantos trabajadores, y a tantas familias. El primer 
gran actor es el Estado. El Estado puede a partir de su legislación favore-
cer un mejor equilibrio trabajo-familia. Ejemplos clásicos son las bajas de 
maternidad o paternidad. Estas bajas no sólo dan el derecho a estar con 
un recién nacido X semanas, sino que además ayudan a sensibilizar a la 
sociedad. Estudios empíricos han demostrado que la baja de paternidad 
favorece que “la familia” o hablar de familiar en el trabajo, no sea visto 
como un signo de debilidad. Por lo tanto, el Estado es un actor principal 
en favorecer o dificultar el equilibrio trabajo-familia.

Un segundo actor clave son las organizaciones. Las organizaciones a 
través de sus políticas, sus directivos, y su cultura pueden también facilitar 
o dificultar el equilibrio trabajo-familia. Las políticas de flexibilidad puede 
ir desde ofrecer horario flexible de entrada y salida, hasta el teletrabajo, 
pasando por asesoramiento, ayudas con cheques guardería, o jornada 
comprimida. Los efectos positivos de la flexibilidad han estado analiza-
do por muchos académicos, y la mayoría concluyen que las políticas de 
flexibilidad están altamente correlacionadas con una mayor satisfacción, 
salud, motivación y compromiso del colaborador. Cada día son más las 
empresas que empiezan a ofrecer políticas de flexibilidad, ya que son 
conscientes de los beneficios para todos. Sin embargo, las políticas por si 
solas no llegan a tener mucha utilidad, si es que no van acompañadas de 



16

Recompensas invisibles

una cultura responsable, y unos supervisores conscientes de la importan-
cia que tiene el equilibrio trabajo-familia.

Muchos estudios han demostrado, que precisamente el supervisor, es 
quién puede llegar a tener una importancia mayor dentro de la organi-
zación. El supervisor es quién tienen la capacidad de escuchar o no los 
problemas de falta de equilibrio trabajo-familia de su equipo. El supervi-
sor es quien puede o no proponer soluciones y animar a usar las políticas 
de flexibilidad que la propia empresa ofrece. Y el supervisor puede ser un 
buen modelo a seguir en materia de conciliación, o al contrario, debido a 
que él está muchas horas al día, “invita” al resto de equipo a estar con él 
durante toda la jornada laboral, generando esta cultura del presentismo 
de la cual que se hablaba anteriormente. Además, el supervisor influye 
con sus decisiones en la propia cultura de la empresa. 

Para trabajar en un entorno sano, es necesario que exista una cultura 
responsable. Una cultura responsable es aquella que no pide a los cola-
boradores que antepongan sistemáticamente sus obligaciones laborales, 
por encima de sus obligaciones familiares. Una cultura responsable, es 
también aquella cultura que no castiga la maternidad y la paternidad, 
sino que da las herramientas necesarias y pone los recursos necesarios 
para que el resto del equipo pueda seguir realizando correctamente sus 
tareas. Una cultura responsable es a su vez una cultura donde los em-
pleados no perciben que usar las propias políticas que la empresa ofrece 
vaya a tener consecuencias negativas en su carrera profesional. Y final-
mente una cultura responsable no percibe como más comprometido con 
la organización aquel o aquella que simplemente están más horas en sus 
puestos de trabajo.

Por lo tanto, las organizaciones a partir de las políticas de flexibilidad 
que ofrecen, las decisiones y el apoyo que da o deja de dar el supervisor, 
y finalmente a partir de la propia cultura generada en la empresa, deter-
mina un entorno que facilita o dificulta el equilibrio trabajo-familia. Este 
entorno afecta directamente a la motivación, satisfacción, salud y produc-
tividad del trabajado. A su vez, el entorno laboral afecta al tiempo que el 
trabajador dedica en su casa, con las consecuencias que puede tener tal 
y como hemos visto. Y  finalmente el entorno laboral termina afectando 
directamente a la propia organización.

No obstante, hay un tercer actor, a parte del Estado y las organizacio-
nes, que determina el grado de equilibrio trabajo-familia y que a menudo 
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no se tiene en consideración: uno mismo. En primer lugar, cada persona 
dispone de sus propias herramientas para buscar un mejor equilibrio, es 
lo que en Estados Unidos denominan como “coping strategies”. Saber 
planificar, saber priorizar, saber pedir ayuda, son herramientas clave que 
facilitan un mayor equilibrio trabajo-familia. Según la literatura acadé-
mica, las mujeres planifican y priorizan mejor que los hombres. Otra es-
trategia individual interesante es la capacidad de pedir ayuda o soporte, 
ya sea emocional o instrumental. La ayuda se puede pedir tanto a la 
organización como a la propia familia o red personal, y de nuevo, son las 
mujeres quienes acostumbran a pedir soporte.

Por otro lado, es importante también la situación personal de cada 
persona, el número de hijos, la edad de éstos, tener o no padres depen-
dientes y el soporte familiar que reciba. El soporte familiar de la familia 
extensa o del propio cónyuge pueden ser de nuevo una pieza fundamen-
tal para conseguir un buen equilibrio trabajo-familia.

Y finalmente, a nivel individual, tienen también relevancia las motiva-
ciones de cada uno. Personas con fuertes motivaciones extrínsecas (p.ej.: 
dinero, status) presumiblemente no tendrá tantos reparos en realizar jor-
nadas largas y contribuir poco a casa. En cambio, personas con fuer-
tes motivaciones trascendentes (p.ej.: espíritu de servicio) probablemente 
serán capaces de tomar decisiones importantes en sus carreras que les 
permitirán pasar más tiempo en casa y con sus hijos.

Sin embargo, queda un largo camino para recorrer, ya que como se 
indicaba al inicio, cada vez son más las familias que reportan un mal 
encaje entre sus obligaciones laborales y domesticas o familiares. Es por 
eso, que existe una preocupación creciente sobre cómo estas dificultades 
en equilibrar ambos roles pueden afectar negativamente a los niños, mu-
jeres, hombres y familias en general.

Es interesante ver, que algunas evidencias de países avanzados indican 
que hoy los padres dedican a sus hijos en total más tiempo que hace cua-
renta años. Otro estudio enfocado precisamente a padres, indica que el 
padre de hoy dedica más tiempo que en los años sesenta. Sin embargo, 
todos los estudios siguen afirmando que existe una notoria desproporción 
en las contribuciones domésticas, entre hombres y mujeres, aunque am-
bos trabajen a jornada completa.
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Además de la desproporción en la contribución en casa y con los hijos, 
las tareas que se realizan son también distintas. Muchos estudios destacan 
que el padre, cuando está, realiza actividades conocidas como “tiempo 
de calidad” o de desarrollo. Estas actividades son jugar con el hijo, leer 
un cuento antes de ir a dormir, hablar sobre cómo ha ido el día. Estas 
actividades que son importantes para el desarrollo cognitivo y emocional 
de los niños están muy compensadas entre padres y madres. Aunque en 
ocasiones, esto ha servido a los padres como un justificante, ya que ellos 
realizan actividades de tiempo de calidad.

No obstante, algunos expertos destacan dos puntos sobre esto. Prime-
ro, que el padre normalmente cuando realiza este tipo de actividades, la 
madre está en la mayoría de los casos presente, realizando otras activi-
dades. Y Segundo, que hay una cosa más importante que el tiempo de 
calidad, y es el tiempo total. La madre sigue haciendo la parte más física 
(baño, cambiar ropa, dar de comer), y en muchas ocasiones sola. Por lo 
tanto, queda camino para recorrer.

El caso español, es interesante por varios motivos que han ido surgien-
do. En primer lugar, porque ha sido y es una sociedad donde la familia 
sigue teniendo cierta importancia, y donde ha habido una clara definición 
normativa de los roles. En segundo lugar, el caso español, es también 
interesante por la propia cultura del presentismo que sigue existiendo en 
muchas organizaciones, por la larga pausa en la comida, y por tener en 
general, una jornada laboral muy dilatada, que disminuye los niveles de 
productividad y competitividad.

A su vez, el enfoque de este estudio son los padres por diferentes razo-
nes. En primer lugar, porque han recibido mucha menos atención acadé-
mica que las mujeres, y es interesante entender cómo viven ellos el equi-
librio-trabajo y familia. Una segunda razón por la que el interés de este 
estudio son los padres, es porqué se ha demostrado, que su involucración 
tiene un impacto directo en la igualdad de género, y en el desarrollo cog-
nitivo de los hijos, tal y como se desarrollará a continuación.
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1.1.	¿Un nuevo padre?

El rol del padre ha recibido una atención creciente en las dos últimas 
décadas13, no sólo a nivel académico sino también a nivel político14. Va-
rias directivas europeas (92/241/EEC) en los últimos años han querido 
impulsar una mayor participación del hombre en casa, ya que la involu-
cración paterna conlleva beneficios significativos, no sólo para el desa-
rrollo cognitivo de los hijos15, sino también en la estabilidad matrimonial, 
en una mayor participación de la mujer en el mercado laboral, y en defi-
nitiva, en un reparto más equitativo de las responsabilidades laborales y 
domésticas.

Son ya muchos los países que han desarrollado políticas sociales para 
impulsar una mayor involucración de los padres en casa16. Estas políticas 
han sido básicamente hasta el día de hoy, los permisos de paternidad ex-
clusivamente para hombres, además de los beneficios que conlleva estas 
políticas para el recién nacido y para la madre, pretende romper la idea, 
hasta hace poco imperante en muchas organizaciones y en muchos hom-
bres, de que hablar de familia (y participar de modo activo) es un signo 
de debilidad17.

Los países nórdicos han llevado la bandera con el daddy quota, y en 
los últimos años la tasa de padres que han tomado la baja por paternidad 
ha sido muy alta. Sin embargo, queda un largo camino por recorrer, en 
especial, en los países mediterráneos.

Según Lamb (2008), el rol del padre ha ido evolucionando a lo largo 
del tiempo, pasando de guía moral, a sostenedor económico (breadwin-
ner), hasta llegar al padre nutritivo actual. Este padre nutritivo ha tomado 

13  Marsiglio, Amato, Day, & Lamb, 2000   	

14  Fox, Pascall, & Warren, 2009   	

15  Amato & Rivera, 1999  	

16  Lero, Ashbourne, Nutrition, & Whitehead, 2006  	

17  O’Brien, Brandth, & Kvande, 2007  	



20

Recompensas invisibles

distintos nombres en la literatura académica: nuevo padre18, padre mo-
derno19, o padre íntimo20.

Sin embargo, son también muchos los autores que afirman que, aun-
que el nuevo padre está un poco más involucrado que hace unos años, 
estos avances siguen siendo tímidos y la mujer sigue haciendo una segun-
da jornada en casa. Craig (2006) concluye que el cuidado de los hijos 
por parte de los hombres sigue siendo menos físico que el de las madres, 
es flexible en el tiempo, prácticamente siempre está presente la madre y 
en general hay un compromiso inferior al de la madre. Una de las meto-
dologías más usadas para examinar la contribución de padres y madres 
en casa y con los hijos, han sido las encuestas de los usos del tiempo que 
han tenido mucho éxito entre los académicos tanto en Estados Unidos 
como en Europa. Los participantes de estas encuestas reportan en celdas 
de 10 minutos, las actividades que han realizado a lo largo del día, lo que 
permite después a los investigadores analizar con detalle las actividades 
realizadas por sus grupos de interés. A su vez, otro de los beneficios de las 
encuestas de los usos del tiempo (time use survey) es hacer comparaciones 
en el tiempo y ver la evolución de la dedicación en distintas actividades, ya 
sea el ocio, el cuidado a los hijos, o el dormir. 

En España, la encuesta de usos del tiempo, realizada por el Instituto 
Nacional de Estadística (INE) sólo se ha realizado dos veces (2002-2003 
y 2009-2010). No obstante, en otros países con más tradición se pue-
den hacer ya comparaciones desde los años 60. Por ejemplo, en Estados 
Unidos las mujeres han reducido a la mitad las horas dedicadas en casa 
desde 1965, debido básicamente a tres motivos: participación en el mer-
cado laboral, matrimonios tardíos, y un menor número de hijos. El mismo 
estudio destaca que la contribución de los hombres en casa se ha doblado 
de 1965 hasta los años 90, llegando los padres a realizar un tercio de las 
tareas domésticas.

18  Harrington, Deusen, & Humberd, 2011; Harrington, Deusen, & Mazar, 2012; Harrington, 

Van Deusen, & Sabatini Fraone, 2013	

19  Parker & Wang, 2013   	

20  Dermott, 2008	
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Con respecto al cuidado de los hijos, numerosos estudios indican que, 
aunque la mujer haya entrado con fuerza en el mercado laboral, el tiem-
po dedicado a los hijos no se ha resentido21, ya que el tiempo dedicado 
por las madres ha sido estable durante estas últimas décadas y el tiempo 
dedicado por los padres ha aumentado. Según Bianchi (2000), mientras 
en 1965 los padres dedicaban a sus hijos la mitad del tiempo que las ma-
dres, en 1998 la contribución de los padres aumentó hasta los dos tercios 
del tiempo dedicado por las madres.

En el caso español, las diferencias entre el tiempo dedicado entre pa-
dres y madres parece que aún es significativo, aunque los dos trabajen 
a jornada completa. Los resultados de un estudio español22 afirman que 
mientras los padres trabajadores con hijos menores de 10 años dedican 
una media de 45 minutos al día de cuidado a sus hijos, las madres en su 
misma situación dedican más del doble (97minutos), sin tener en cuenta 
el cuidado secundario, que se define como cuidar de los hijos mientras 
se está haciendo otra actividad reportada cómo principal. Este estudio 
también concluye que los padres con más estudios dedican más tiempo a 
sus hijos. Otros estudios similares concluyen que el nivel de estudios de los 
padres no es determinante, mientras sí que lo es el nivel de estudios de la 
madre23. Los resultados de otro estudio24 revelaron que la participación de 
la mujer en el mercado laboral tiene un efecto positivo en el tiempo que 
los padres dedican a sus hijos.

1.2.	Los beneficios en los hijos

Por otro lado, existe también una extensa literatura sobre los beneficios 
de un padre activo en los hijos. La involucración del padre está fuerte-
mente ligada a una mejor salud y bienestar del niño, así como a un mejor 
desarrollo cognitivo, emocional, y social del hijo25. 

21  Bianchi, 2000     	

22  Gutiérrez-Domènech, 2010   	

23  Gimenez-Nadal & Molina, 2012   	

24  Gracia 2014     	

25  Allen & Daly, 2007  	
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Los hijos de padres involucrados reportan ya de pequeños (tres años) 
niveles más altos de coeficiente intelectual que los hijos de padres poco in-
volucrados26. De hecho, hay estudios que apuntan que al año de vida del 
niño ya existen diferencias cognitivas importantes en el hijo, dependiendo 
de tener o no un padre activo27. En la edad escolar, los hijos de padres 
activos reportan mejores resultados académicos28, además de disfrutar 
más del colegio y de la enseñanza29. Cuando son mayores, los hijos de 
padres involucrados siguen obteniendo mejores resultados, no sólo en 
sus estudios superiores, sino también en el momento de buscar trabajo30.

El impacto positivo de la involucración paterna, no sólo es visible a 
nivel cognitivo, sino también a nivel emocional. Tal y como destacan Allen 
y Davis (2007) en su excelente revisión, los niños de padres involucrados 
en casa se sienten más seguros, manejan mejor situaciones estresantes, 
son más curiosos y toman más iniciativas31, así como se relacionan de 
una forma más madura con otras personas32. Muchos otros estudios han 
encontrado que la involucración paterna está positivamente relacionada 
con la satisfacción del hijo33, su autoestima34 y su felicidad35.

Allen y Davis (2007) también revisan los beneficios de los hijos a nivel 
social. Una extensa literatura académica en este sentido demuestra que la 
participación activa del padre tiene un impacto positivo en las relaciones 
sociales de los hijos, ya que están tienden a ser relaciones positivas y re-
cíprocas36. También las relaciones con el resto de hermanos tienden a ser 

26  Yogman, Kindlon, & Earls, 1995

27  Nugent, 1991

28  Howard, Lefever, Borkowski, & Whitman, 2006; McBride, Schoppe-Sullivan, & Ho, 2005)

29  Flouri, 2005

30  Harris, Furstenberg, & Marmer, 1998

31  Amato, 1987

32  Biller, 1993

33  Formoso, Gonzales, Barrera, & Dumka, 2007

34  Deutsch, Servis, & Payne, 2001

35  Flouri, 2005

36  Lieberman, Doyle, & Markiewicz, 1999
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buenas y poco conflictivas37. Además, los hijos de padres activos tienden a 
tener matrimonios duraderos38 y a estar más satisfechos con sus parejas39.

1.3.	Objetivo: los beneficios para el padre y su lugar de trabajo

Sin embargo, la literatura es muy pobre en examinar cuáles son los 
beneficios de la paternidad para el propio padre, y aún más escasa en 
los beneficios de la paternidad para el lugar de trabajo de los padres. 
Los pocos estudios existentes en este campo demuestran que los padres 
activos tienden a estar más satisfechos con su vida40, y son más madu-
ros41. Sin embargo, poco se sabe sobre las competencias y habilidades 
que el padre desarrolla en casa y que pueden ser útiles en su puesto de 
trabajo. Este estudio quiere contribuir a dar luz en este campo, y exami-
nar de modo riguroso cuáles son las competencias desarrollados en casa 
que tienen un impacto positivo en el trabajo, y viceversa, cuáles son las 
competencias desarrolladas en el trabajo que tienen un impacto positivo 
en casa. Para llevar a cabo este análisis, el estudio se basa en la teoría 
de enriquecimiento trabajo-familia desarrollada por Greenhaus y Powell 
(2006), y explicada en detalle en la siguiente sección. 

Se ha creído conveniente llevar a cabo un estudio cualitativo con 20 
padres con diferentes perfiles para comprender cuáles son las habilidades 
y competencias desarrolladas en ambos dominios (trabajo y familia) y que 
tienen un impacto en el otro dominio.

El estudio se organiza de la siguiente forma. En la siguiente sección se 
revisa sistemáticamente la literatura sobre enriquecimiento trabajo-familia 
(work-family enrichment), su marco teórico, sus antecedentes y resultados, 
así como las escalas validadas hasta día de hoy. También se revisan los 
escasos trabajos cualitativos publicados en este ámbito. La tercera sección 
(metodología) presenta cómo se han seleccionado los padres analizados, 
cómo se han analizado las entrevistas semi-estructuradas y como se ha 

37  Volling & Belsky, 1992

38  Risch, Jodl, & Eccles, 2004

39  Moller & Stattin, 2001

40  Eggebeen & Knoester, 2001

41  Pleck, 1997
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llegado a las conclusiones del presente estudio. Finalmente, la cuarta sec-
ción presenta los resultados del presente estudio, distinguiendo entre las 
competencias y habilidades desarrollados por los padres en el lugar de 
trabajo que tienen un impacto en casa, así como las habilidades y com-
petencias desarrolladas en casa que acaban teniendo un impacto positivo 
en el trabajo. A su vez, se distinguen las habilidades desarrolladas tenien-
do en cuenta las características de la ocupación del padre.

El estudio pretende dar luz a un tema hasta ahora sin atención aca-
démica: los beneficios de la paternidad para el propio padre y para su 
lugar de trabajo.
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CAPÍTULO 2

ENRIQUECIMIENTO 
TRABAJO-FAMILIA:  

REVISIÓN DE LITERATURA

2.1.	Dos aproximaciones

Los cambios en el mercado laboral (p.ej.: entrada de la mujer), los 
cambios tecnológicos (p.ej.: internet), y los cambios demográficos (p.ej.: 
tasa de fecundidad) han modificado para siempre cómo trabajamos y 
cómo funcionan los hogares. Estos cambios relativamente recientes han 
generado un importante cuerpo de literatura sobre el equilibrio trabajo 
y familia que empezó con los estudios de Rapoport y Rapoport (1965), 
Kanter (1977) y Pleck (1977). 

Una de las principales características de la investigación sobre equi-
librio trabajo-familia es que se ha analizado desde muchas disciplinas: 
sociología, psicología, economía, ciencias políticas, o demografía, para 
enumerar algunas. No obstante, la mayoría de literatura ha sido domi-
nada por una perspectiva de conflicto42, que asume que participar en 
más de un rol tiene un impacto negativo en el resto de roles. Es decir, 
esta perspectiva asume que si uno participa activamente en casa, o en su 
comunidad, será peor trabajador. También asume lo contrario, si uno se 
dedica activamente al trabajo, difícilmente podrá ser un buen padre, ya 
que la energía y el tiempo son finitos. Esta perspectiva de conflicto tiene su 
raíz en los trabajos desarrollado por Goode (1960) y Marks (1977) que 
asumen que la energía humana y la atención tienen un límite. En otras 
palabras, Goode (1960) defiende que participar en múltiples roles lleva 
necesariamente a la tensión entre estos roles.

Sin embargo, y en contraste con la desproporcionada atención que 
han recibido los trabajos que analizan la parte negativa de participar en 
múltiples roles, Sieber (1974) y Marks (1977) retaron a la teoría dominan-
te con una aproximación expansionista. Su principal aportación es que 

42  Greenhaus & Parasuraman, 1999
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participar en un rol, puede tener un impacto positivo en otro rol, ya que 
se pueden generar habilidades que son útiles y positivas para el otro rol. 
Según estos autores, la energía y la atención no son finitas, sino que se 
pueden expandir o contraer según las circunstancias. Esta aproximación 
expansionista defiende que una persona con múltiples roles, puede ser 
mejor trabajador o mejor padre, ya que desarrolla habilidades y perspec-
tivas en cada rol, que benefician a los otros roles. No obstante, son pocos 
los académicos que han tomado esta perspectiva en sus estudios.

A partir de la perspectiva de escasez43, surgieron conceptos muy intere-
santes cómo el de conflicto trabajo-familia44 que han tenido mucho éxito 
en este campo. Según los autores, hay tres tipos posibles de conflictos. El 
conflicto en el tiempo: no se puede estar en casa y en el trabajo a la vez. El 
conflicto basado en la tensión: la fatiga de un rol se transmite al otro rol. 
El conflicto en el comportamiento: no se puede ser autoritario y serio en 
el trabajo, y cariñoso y afable en casa. Además, los autores distinguieron 
entre conflicto trabajo-familia (WFC), cuando el trabajo afecta en casa, y 
conflicto familia-trabajo (FWC), cuando la familia afecta al trabajo. A día 
de hoy, existen cuatro excelentes estudios metaanalíticos45 que analizan 
en profundidad muchos de los estudios empíricos relacionados con el 
conflicto trabajo-familia y sus antecedentes.

En la literatura académica encontramos también muchos estudios que 
analizan el impacto del conflicto trabajo-familia en muchas variables, ya 
sean laborales: intención de dejar la empresa46, absentismo47, compro-
miso48 o rendimiento49; como en variables de la familia: satisfacción50, 
depresión51, o bienestar52.

43  Goode, 1960

44  Greenhaus & Beutell, 1985

45  Byron, 2005; Eby, Casper, Lockwood, Bordeaux, & Brinley, 2005; Ford, Heinen, & Langka-

mer, 2007; Michel, Kotrba, Mitchelson, Clark, & Baltes, 2011

46  Batt & Valcour, 2003; Kossek & Ozeki, 1999

47  Kossek & Ozeki, 1999

48  Aryee, Srinivas, & Tan, 2005

49  Kossek, Noe, & Demarr, 1999

50  Bedeian, Burke, & Moffet, 1988

51  Frone, Russell, & Cooper, 1997

52  Burke & Greenglass, 1999
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A modo de resumen, el trabajo y la familia se han analizado mayorita-
riamente desde una perspectiva de conflicto, examinando básicamente su 
incompatibilidad, y relacionando el conflicto trabajo-familia con un largo 
listado de consecuencias negativas: baja satisfacción, intención de dejar 
la empresa, problemas con la bebida, y un largo etcétera. No obstante, 
¿siempre están compitiendo trabajo y familia? ¿Por el hecho de participar 
activamente en casa tienen que haber consecuencias negativas en el tra-
bajo y viceversa?

2.2.	The positive side

Tal y como apuntábamos anteriormente, una nueva perspectiva parece 
que está cogiendo fuerza entre los académicos: analizar la parte positiva 
de la interrelación entre trabajo y familia. En ningún caso, esto quiere 
decir que se obvie la parte negativa ni y se que no continúe analizando 
para reducir el conflicto que aún muchas personas sufren. Sin embargo, 
es importante a la vez analizar la parte positiva de la interrelación entre 
trabajo y familia para entender en primer lugar, cuáles son los beneficios 
de participar en múltiples roles, y en segundo lugar, entender bajo qué 
circunstancias se dan. En los años 90, ya pasó algo similar en psicología, 
donde después de solo analizar conceptos en negativo durante muchos 
años (estrés, depresión, trastornos, …) se empezaron a analizar concep-
tos en positivo (felicidad, bienestar, ...). No sólo importaba comprender 
cuándo, cómo y bajo qué circunstancias las personas sufrían, sino tam-
bién cuándo, cómo y bajo qué circunstancias las personas eran felices. Es 
lo que los propios autores denominaron cómo psicología positiva53. En 
el campo del comportamiento organizativo y de la gestión de empresas 
también ha habido una tendencia parecida en este sentido en los últimos 
años54. No sólo se quiere comprender por qué la gente quiere abandonar 
su empresa, o rinde poco, sino también comprender por qué hay gente 
comprometida con su empresa y altamente productiva. Esta nueva ten-
dencia se ha denominada positive organizational scholarship. Entender, 
por lo tanto, los beneficios de participar en múltiples roles y, en concreto, 
la teoría de enriquecimiento trabajo-familia formaría parte de esta nueva 

53  Seligman & Csikszentmihalyi, 2000

54  Fineman, 2006; Morgan Roberts, 2006
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corriente de analizar la parte positiva de las interrelaciones que se quieren 
analizar. 

Años antes, sin embargo, ya había autores que analizaban los bene-
ficios de participar en distintos dominios. Verbrugge (1983) concluyó que 
tener trabajo, estar casado, y tener hijos estaba positivamente relacionado 
con la buena salud. Los resultados de Thoits (1983) también indicaban 
que participar en múltiples roles aumentaba la autoestima y el bienestar. 
De un modo similar, Pietromonaco y sus colegas (1986) reportaron que 
las personas con más roles tienden a tener más autoestima y estar más 
satisfechos con sus trabajos. Según los autores, una de las razones por 
las que participar en múltiples roles contribuye a una mejor autoestima 
es porque interactuar con personas en distintos dominios y participar en 
distintas tareas facilita el desarrollo de una visión más rica y compleja de 
uno mismo.

2.3.	El constructo teórico

En estos últimos años, diferentes autores han querido dar nombre y 
definir la parte positiva de la interrelación entre trabajo y familia. A día de 
hoy, existen cuatro conceptos, etiquetas, que definen, a menudo sin mu-
cha diferencia, los beneficios de participar en distintos roles: Enrichment55, 
Positive Spillover56, Enhancement57 y Facilitation58.

De todas las definiciones, este estudio se enmarca en el constructo 
de Greenhaus y Powell (2006) por ser el más completo en describir el 
concepto en sí, las dimensiones que lo conforman, y el mecanismo que 
lo activa (ver figura 1). Los autores definieron el enriquecimiento trabajo-
familia (work-family enrichment) como la medida en que las experiencias 
de un rol mejoran la calidad de vida en otro rol. El modelo desarrollado 
por Greenhaus y Powell (2006) identifica cinco posibles recursos que se 
pueden generar en un rol y mejorar la calidad de vida en otro rol. Estos 

55  Greenhaus & Powell, 2006; Rothbard, 2001

56  Crouter, 1984; Stephens, Franks, & Atienza, 1997

57  Ruderman, Ohlott, Panzer, & King, 2002

58  Wayne, Musisca, & Fleeson, 2004
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cinco recursos son: 1) Habilidades y perspectivas, 2) recursos psicológicos 
y físicos, 3) capital social, 4) flexibilidad y 5) recursos materiales. 

Las habilidades son definidas como un amplio grupo de habilidades 
interpersonales y cognitivas derivadas de la experiencia en un rol, mien-
tras que las perspectivas se refieren a la manera de percibir y manejar 
una situación. Los recursos psicológicos y físicos incluyen la salud física, 
el estado de ánimo, la autoestima, y las emociones positivas como la 
esperanza y el optimismo. Los dos recursos de capital social incluidos en 
este constructo son la red de contactos y la información. La flexibilidad se 
refiere a la capacidad de determinar el lugar y el tiempo de las demandas 
de un rol y finalmente, los recursos materiales se refieren al dinero y a los 
obsequios recibidos en un rol.

Greenhaus y Powell (2006) además identifican y describen dos posi-
bles mecanismos en la generación de enriquecimiento entre ambos roles. 
Según los autores, el mecanismo puede ser instrumental o afectivo. El 
mecanismo instrumental tiene lugar cuando los recursos generados en 
un rol A tienen un efecto directo en el rendimiento en un rol B. A modo 
de ejemplo, una habilidad desarrollada en casa me hace mejor trabador. 
O bien, el dinero de mi trabajo permite satisfacer las necesidades de mi 
familia. Por otro lado, en el mecanismo afectivo, un recurso derivado de 
un rol A puede tener un impacto positivo en el mismo rol A, que a su vez 
produce un aumento de rendimiento en el rol B.  
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Figura 1. Modelo enriquecimiento trabajo-familia

Recursos generados en el rol A: 

•	 Habilidades y perspectivas
•	 Recursos psicológicos y físicos
•	 Capital social
•	 Flexibilidad
•	 Recursos materiales

Alto rendimiento rol A Alto rendimiento rol B

Afecto rol A

Moderadores del mecanismo afectivo

Moderadores del mecanismo instrumental

Afecto rol B

Fuente: Greenhaus and Powell (2006)

Por ejemplo, mi trabajo me da autoestima y satisfacción. Esta autoes-
tima y satisfacción pueden también mejorar mi rol como miembro de la 
familia.

A partir de este trabajo teórico relativamente reciente, algunos autores 
desarrollaron escalas para medir el grado de enriquecimiento en diferen-
tes grupos de interés59. Estas escalas han sido muy útiles para determinar 
y entender qué grupos tienen más enriquecimiento que otros, y bajo qué 
circunstancias se puede dar el enriquecimiento. No obstante, estas nuevas 
escalas también tienen limitaciones, ya que nos permiten determinar si 
hay enriquecimiento o no, pero no qué tipo específico de enriquecimiento. 
A modo de ejemplo, la escala de Carlson y sus colegas tiene 18 ítems. 
Uno de estos ítems es: mi involucración en mi trabajo me ayuda a adqui-
rir habilidades que me ayudan a ser un mejor miembro de la familia. Es 
bueno determinar si las personas obtienen habilidades o no en el trabajo 
o en casa que son transferibles, sin embargo, la escala no permite ir más 

59  Carlson, Kacmar, Wayne, & Grzywacz, 2006; Hanson, Hammer, & Colton, 2006
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allá y saber qué habilidades concretas se desarrollan en el trabajo y qué 
habilidades concretas se desarrollan en casa.

En la misma línea, un segundo ítem quiere analizar si se genera cono-
cimiento nuevo en casa/trabajo que puede ser útil en el otro rol. El ítem 
es: mi involucración en el trabajo me ayuda a ganar conocimiento y esto 
me ayuda a ser un mejor miembro de la familia. De nuevo, la escala 
permite determinar a quien la usa si la persona en cuestión reporta o no 
generación de nuevo conocimiento en un rol, pero en ningún caso ayuda 
a saber qué tipo de conocimiento.

La escala de Hanson y sus colegas tampoco permite ahondar más y 
entender qué habilidades y conocimiento se generan en casa. Sus ítems 
(habilidades desarrolladas en el trabajo me ayudan en mi vida familiar/ 
habilidades desarrolladas en mi vida familiar me ayudan en mi trabajo) 
permiten medir si hay o no enriquecimiento, pero se sigue desconociendo 
qué habilidades se desarrollan. Por otro lado, ni las escalas ni los propios 
autores indican que  las habilidades desarrolladas en casa pueden ser 
diferentes de las desarrolladas en el lugar de trabajo.

Partiendo de las lagunas en la literatura existente, este estudio se pro-
pone, en primer lugar, examinar qué habilidades y competencias desa-
rrollan los padres trabajadores, siguiendo las cinco categorías de recursos 
propuesta por Greenhaus y Powell (2006). En segundo lugar, este estudio 
pretende analizar si las habilidades desarrolladas en familia son distintas 
de las habilidades desarrolladas en el lugar de trabajo. Por último, este 
estudio pretende expandir la teoría del enriquecimiento trabajo-familia en 
un grupo poco estudiado: los padres.
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CAPÍTULO 3

ANALIZANDO A LOS PADRES: 
METODOLOGÍA

3.1.	Estudios cualitativos

Eby y sus colegas (2005) encontraron que la investigación cualitati-
va sólo ha contribuido en un diez por ciento a la investigación sobre el 
equilibrio trabajo-familia. Si nos centramos en la parte positiva de este 
equilibrio, la investigación cualitativa es aún mejor. Parece sorprendente 
que una metodología que parece poder contestar mejor las preguntas de 
“cómo” y “por qué” haya tenido un escaso éxito entre los académicos. Por 
ello hay un llamamiento generalizado60 a realizar más estudios cualitati-
vos para fortalecer la literatura sobre trabajo y familia.

Entre los pocos estudios cualitativos basados en el enriquecimiento tra-
bajo-familia, encontramos el trabajo de Hill y sus colegas (2007) quienes 
encontraron que los recursos del trabajo más mencionados para tener un 
mejor equilibrio, eran la flexibilidad y el dinero. Por otra parte, el recurso 
familiar más mencionado era el soporte psicológico. Otro estudio recien-
te61 con 12 directivos noruegos concluyó que el trabajo en equipo, y las 
actividades extra-laborales organizadas por los trabajadores mejoraba su 
motivación y, a su vez, mejoraba sus actitudes en el hogar.

3.2.	Objetivo y preguntas de investigación

El objetivo de este estudio es determinar cuáles son las habilidades, 
competencias y valores que desarrollan los padres en casa y que pueden 
tener un impacto positivo en su trabajo, y viceversa: entender qué ha-
bilidades, competencias y valores pueden desarrollar los padres en sus 
lugares de trabajo que tenga un impacto positivo en casa.

60  LaRossa, 2012; Matthews, 2012

61  Lövhöiden, Yap, & Ineson, 2011
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Las principales preguntas de investigación que guían el estudio son las 
siguientes:

•	 ¿Se puede ser un excelente trabajador, y al mismo tiempo un ex-
celente padre?

•	 ¿Qué aprenden los padres en casa que pueda tener un impacto 
positivo en el trabajo?

•	 ¿Qué habilidades, competencias, y valores han desarrollado los 
hombres por el hecho de ser padres, que tiene un impacto en sus 
lugares de trabajo?

•	 ¿Bajo qué circunstancias se genera el enriquecimiento trabajo-
familia?

3.3.	Entrevistas

Para llegar a este objetivo, 20 padres con trabajo a jornada comple-
ta han participado en este estudio. La selección de los participantes se 
realizó a partir de tres tipos diferentes de organizaciones (una empresa 
química, una agencia de publicidad y un colegio público) en dos zonas 
geográficas: Barcelona y Girona. Una vez se contactó con los primeros 
participantes se siguió el método snowball62 que consiste en pedir al par-
ticipante si conoce padres con los requisitos del estudios:

•	 Hombres

•	 Con hijos menores de 10 años

•	 Trabajadores a tiempo completo

•	 Viviendo con su esposa/pareja

•	 Su esposa/pareja debe tener también un trabajo remunerado

62  Snijders, 1992
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De media, los participantes tenían 38 años, un 70% con título univer-
sitario y un 30% con educación secundaria. La media de años trabajando 
era de 9,5. Todos los participantes estaban casados o vivían con su pareja 
y tenían al menos un hijo (ver anexo 1).. 

Antes de empezar con las entrevistas semi-estructuradas, se realizaron 
dos entrevistas piloto y un focus group. La primera entrevista piloto se 
realizó con un padre, y la segundo se realizó con el padre y la madre a la 
vez. El focus group se realizó en una escuela con cinco participantes. Tanto 
las entrevistas como el focus group se hicieron cara a cara, se grabaron y 
se transcribieron en el mismo idioma en que fueron realizadas (castellano 
o catalán). Estas entrevistas piloto sirvieron para testar las preguntas so-
bre la importancia del trabajo, la importancia de la familia, el equilibrio 
entre ambos dominios, el conflicto trabajo-familia, y el enriquecimiento 
trabajo-familia.

Después se realizó una entrevista en profundidad con cada padre, 
siguiendo de forma semi-estructurada los siguientes nueve bloques: datos 
demográficos, trabajo, familia, conflicto trabajo-familia, conflicto familia-
trabajo, enriquecimiento trabajo-familia, enriquecimiento familia-trabajo, 
paternidad, integración/segmentación de roles. Cada participante firmó 
un documento donde se asegura la confidencialidad, y que en ningún 
caso se facilitarán datos para identificar al participante en cuestión (ver 
anexo 2). Todos los nombres usados en el estudio son ficticios.

3.4.	Análisis

Las entrevistas fueron analizadas en tres etapas. Después de transcri-
bir cada entrevista, se realizó un resumen narrativo de cada padre, para 
comprender mejor su historia y contribución. Este resumen narrativo se-
guía los nueve bloques de la entrevista para facilitar el análisis. El siguien-
te ejemplo clarifica el trabajo en esta primera etapa:

Datos personales: Ramón nació en 1971, y está casado con Mercedes 
desde 1997. Tienen dos hijos: Lucía (11 años) y Pablo (7 años). Empezó 
a estudiar informática en la Universidad de Barcelona, aunque no finalizó 
sus estudios.
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Trabajo: Ramón es el responsable de IT de una empresa con más de 
15.000 empleados. A día de hoy, supervisa un equipo de 100 personas 
en 7 países. Ramón normalmente empieza a trabajar a las 8:30 y termina 
a las 20:00. Come de 1:30 a 15:00.

La segunda etapa consistió en identificar y codificar las categorías  
propuestas por Greenhaus and Powell (2006) en cada una de las trans-
cripciones (habilidades, recursos psicológicos, capital social, flexibilidad y 
recursos materiales). Para realizar esta parte del análisis, se usó un soft-
ware para análisis cualitativo (Atlas.ti). Una vez se identificaron y codifica-
ron las categorías, se releyeron y se identificaron subcategorías para dar 
más luz a las habilidades desarrolladas en cuestión. Para entender, cómo 
se realizó esta segundo parte de análisis, se adjunta el siguiente ejemplo.

1)	 Dado que mi trabajo es organizar, dentro de lo que cabe, en casa 
también intento organizar > CATEGORIA: HABILIDADES; SUBCATEGO-
RIA: ORGANIZACIÓN

La tercera parte del análisis consistió en revisar las categorías y sub-
categorías generadas y buscar relaciones y mecanismos similares entre 
padres con perfiles parecidos. Esta última parte sirvió para definir las ha-
bilidades generadas en los dos dominios que analiza este estudio y para 
encontrar similitudes en la forma y la intensidad de enriquecimiento de-
pendiendo de la ocupación del padre. Para encontrar estos patrones en 
común, se clasificaron los padres según su tipo de ocupación: alta, media, 
baja. Se usó también Atlas.ti para analizar los datos. En la siguiente sec-
ción se presentan los resultados obtenidos.
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CAPÍTULO 4

RECOMPENSAS INVISIBLES: 
RESULTADOS

La paciencia, la empatía, la humildad, la posición relativa 
que tomas en una convivencia familiar, si te paras a vivir-
lo, si lo disfrutas, es muy rico humanamente, es insustituible.  
(Periodista, 4 hijos)

El presente estudio quiere dar luz a un tema relevante pero con pobres 
evidencias empíricas: la paternidad como escuela de habilidades, cono-
cimientos y valores. El estudio pretende comprender cuáles son las ha-
bilidades y competencias desarrolladas cómo padre y que pueden tener 
un impacto positivo en el trabajo, y viceversa. Con este fin, tal y como se 
ha expuesto anteriormente, se han entrevistado a 20 padres con perfiles 
distintos pero con unos requisitos mínimos: trabajo a tiempo completo, 
con hijos menores de 10 años, viviendo en la misma casa con su esposa 
o pareja, y que ésta también trabaje a jornada completa.

Los resultados a partir de las entrevistas en profundidad, se han se-
parado entre las habilidades y competencias desarrolladas en el traba-
jo que tienen un impacto en casa (4.1), las habilidades y competencias 
desarrolladas en casa y que tienen un impacto en el trabajo (4.2), y los 
patrones que tienen en común ciertas ocupaciones (4.3). Para codificar 
las categorías, se han tenido en cuenta los cinco recursos que sugieren 
Greenhaus y Powell (2006) en su modelo: 1) Habilidades y perspectivas, 
2) recursos psicológicos y físicos, 3) capital social, 4) flexibilidad y 5) re-
cursos materiales; y se han añadido dos categorías más: “otras” y “no hay 
enriquecimiento”. Las categorías con menos de dos personas no han sido 
consideradas.

4.1.	Del trabajo a casa

De los 20 padres entrevistados, todos menos 5 reportan que en el 
trabajo desarrollan habilidades, competencias o valores que tienen un 
impacto positivo en casa (ver tabla 2). Siguiendo las cinco categorías ex-



37

Recompensas invisibles

puestas, 11 reportaron que en el trabajo desarrollan habilidades y pers-
pectivas nuevas que tienen un impacto positivo en su familia. Greenhaus 
and Powell (2006) definen las habilidades como un amplio grupo de ha-
bilidades interpersonales y cognitivas derivadas de la experiencia en un 
rol, mientras que las perspectivas se refieren a la manera de percibir y 
manejar una situación. Estudios empíricos anteriores, a partir de escalas 
validadas63 del constructo en cuestión, demostraban que efectivamente 
entre el trabajo y la familia no sólo hay conflicto, sino també enriqueci-
miento. No obstante, estos estudios cuantitativos necesarios para el buen 
desarrollo de este campo, aunque afirmaban que se desarrollaban habi-
lidades en un rol y en otro, desconocían cuáles eran. El objetivo de este 
estudio es precisamente este, determinar cuáles son estas habilidades y 
clasificarlas. A partir del análisis de las entrevistas de este estudio, han 
emergido 5 habilidades en esta primera categoría: organización y gestión 
del tiempo (8), habilidades técnicas (5), nuevas perspectivas (4), gestión 
de personas (3), y otras (2)

Organización y gestión del tiempo. Organización se refiere al acto de 
organizar las cosas, los temas, o un departamento. Son ocho los padres 
que afirman que su trabajo les ayuda a ser más organizados, y esta orga-
nización acaba teniendo un impacto en casa, ya que se vuelven también 
más organizados y gestionan mejor su tiempo en casa. Así lo explica este 
pintor autónomo padre de dos niños: 

“Organización, yo cuando trabajo, pienso ahora tengo que 
hacer esto, después haré aquello otro, y cuando llego a casa 
hago lo mismo.”

Otro ejemplo, es el de este responsable de almacén de una empresa 
química, padre de tres hijos:

“Dado que mi trabajo es organizar, dentro de lo que cabe, en 
casa también intento organizar.”

Otros padres también señalan la gestión del tiempo como una habili-
dad desarrollada en el trabajo, que se ha considerado oportuno sumar a 
la subcategoría de organización. Uno debe saber manejar bien su tiem-
po, para ser eficiente, hacer que las cosas salgan, y esta habilidad se 

63  Carlson et al., 2006
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termina transfiriendo en el día a día familiar. Algunos reportan que han 
aprendido a gestionar mejor su tiempo a partir de cursos organizados por 
la misma empresa. 

Habilidades técnicas. Siguiendo en la primera categoría de habilida-
des y perspectiva, el segundo tipo de habilidad más nombrada según los 
padres son las habilidades técnicas. Estas habilidades se han desarrollado 
en el lugar de trabajo, y aunque su objetivo primero no es beneficiar a la 
familia, en algunos casos ha tenido un impacto positivo. Tal y como indica 
Iván, vigilante en un párking:

“Quizá, por ejemplo, la informática. Lo poco que sé, que no 
es mucho, lo he aprendido en el trabajo, y me ha ayudado 
aquí en casa a no tener miedo al ordenador. Mi mujer me 
pregunta y le puedo ayudar. Son cosas que he aprendido en 
el trabajo y me han ayudado aquí en casa.”

Por otro lado, un técnico de finanzas de una multinacional francesa, 
explica también cómo su habilidad desarrollada en llevar los números 
en la empresa, le ha servido para llevar una mejor contabilidad en casa:

“La manera de llevar los números me ha ayudado. Soy muy 
meticuloso ahora con los números de casa. Supongo que es 
por el hecho de estar con números todo el día.”

Nueva perspectiva. Tal y como indican Greenhaus y Powell (2006), 
la perspectiva se refiere a la manera de percibir y manejar una situación. 
En este caso, son cuatro los padres que han reportado que su trabajo les 
ha dado una nueva perspectiva que ha terminado teniendo un impacto 
positivo en casa. Jaime, el director de calidad de una empresa española 
afirma:

“Ahora soy mucho más decidido, antes era mucho más “pací-
fico”, mejor que salga perdiendo yo que tú. He aprendido en 
el trabajo que sí creo una cosa, debo luchar hasta el final, y 
en casa también soy mucho más decidido. Antes, me costaba 
más tomar decisiones en casa.

Gestión de personas. La gestión de personas se refiere a la habilidad 
de gestionar diferentes personas y ser tolerantes con los puntos de vista de 
los otros. Tres de los padres participantes en el estudio han reportado que 
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en el trabajo han aprendido a gestionar mejor a las personas, y que esta 
habilidad es muy útil en casa. Según ellos, una gestión entre hermanos es 
muy parecida a gestionar un equipo. Mateo, responsable de compras de 
una empresa inglesa, afirma:

“Un conflicto entre hermanas es parecido a un conflicto entre 
compañeros de trabajo. No lo gestionarás igual, pero sí de 
la misma manera: escuchando a las dos partes, haciendo de 
mediador, no de juez… y esto lo he aprendido en el trabajo.”

En esta misma línea, Enric, un director de márketing de una multina-
cional de la alimentación dice:

“Lo que me gusta de ser jefe es llevar gente y modificar ciertas 
conductas y desarrollarlos. Es absolutamente lo mismo que 
haces con los hijos. Lo que aprendes sobre tratar a la gente, 
ser honesto, ser estricto, cómo marcar límites, cómo explicar 
los objetivos y retos…, te lo llevas a casa: se ha de hacer esto, 
aquello, éstas son las reglas de la casa. Los patrones de com-
portamiento como jefe y como padre educador son similares, 
y aprendes en los dos sitios.”

Otras habilidades. Otros padres reportan alguna otra habilidad de-
sarrollada en el trabajo y que acaba teniendo un impacto en casa. Este 
es el caso de Pablo, que explica cómo aplicar lo que aprende en distintos 
seminarios a su casa:

“Aquí aprendes a ser asertivo, aprendes también a orientarte 
a resultados. Las clásicas competencias profesionales son las 
que desarrollas en el trabajo, y yo me las llevo a casa. Una 
que me he llevado a casa es “ orientación a soluciones y no 
a problemas”. Paso el día explicándolo, lo he aprendido aquí 
y lo cuento a los niños. Estas cosas que nos cuentan en los 
seminarios me gustan y me las creo”

Recursos psicológicos y físicos. Los recursos psicológicos y físicos in-
cluyen la salud física, el estado de ánimo, la autoestima, y las emociones 
positivas como la esperanza u optimismo. Cinco de los padres participan-
tes en el estudio afirman que su trabajo beneficia a su estado de ánimo, y 
esto acaba impactando positivamente a su família.
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Estado de ánimo positivo. Cinco de los padres participantes en el 
estudio afirman que su trabajo beneficia a su estado de ánimo, y esto 
acaba impactando positivamente en su familia. Miguel, un consultor con 
dos hijos, afirma:

“Si yo estoy bien en el trabajo, lo transmito a la familia. Si me 
ven contento, animado, lo notan en casa. Yo creo que éste es 
el efecto más directo entre trabajo y familia.”

Recursos materiales. Los recursos materiales, pueden ser dos, siguien-
do el modelo de los autores norteamericanos: dinero u obsequios. Es la 
transmisión más clara entre trabajo y familia. No obstante, no todos los 
padres lo reconocen.

Dinero. Son siete los padres que reportan que el dinero, su salario, 
es una fuente importante de enriquecimiento entre trabajo y familia. Tal y 
como expone este ingeniero, padre de un hijo de 8 años:

“Mi hijo irá al modelo de escuela que yo quiero gracias al 
trabajo, y tendré el modelo de sanidad que yo quiero gracias 
al trabajo. Y todo esto lo aprecio y lo valoro”.

Otro. Tal y como se han indicado, no se han reportado las casos con 
menos de dos padres, y en este caso no hay padres que reporten el capital 
social (información y red de contactos) como fuente de enriquecimiento. 
Un ejemplo de capital social del trabajo a la familia, sería que un contacto 
del trabajo (un amigo médico), nos echa una mano con la enfermedad 
de un miembro de la familia. En este estudio, tampoco ningún padre re-
porta la flexibilidad, tal y como señalan Greenhaus y Powell, como fuente 
de enriquecimiento entre trabajo y familia. No obstante, algunos padres 
reportan habilidades, conocimientos o transferencias que los autores no 
habían considerado. Este es el caso del capital cultural.

Capital cultural. De acuerdo con Bourdieu64, el capital cultural es otra 
forma de capital aparte del capital económico (dinero y recursos con-
vertibles en dinero) y el capital social (contactos, también convertibles en 
dinero). El capital cultural existe entre tres posibles estados: el capital cul-
tural incorporado (el nivel cultural, la palabra bildung en alemán resume 

64  Bourdieu 1986
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muy bien este estado), el capital cultural objetivado (libros, instrumentos, 
cuadros), y el capital cultural institucionalizado (títulos, cualificaciones). A 
partir de las entrevistas analizadas, se ha podido ver cómo algunos hijos 
de padres con trabajos específicos se pueden beneficiar aumentando su 
capital cultural incorporado. Es una fuente de enriquecimiento importan-
te, que no tratada hasta día de hoy. Este ingeniero que dejó su trabajo en 
la industria aeroespacial, para montar su propio negocio, lo expone de 
forma clara:

“A los hijos les marca la profesión de los padres. El carác-
ter, la cultura, el lenguaje. A veces los marca negativamente, 
a veces positivamente. Es una circunstancia que influye. En 
concreto, a mi hijo le enseño muchas cosas de mi trabajo: 
la electricidad. Le enseño máquinas que llevo a casa de los 
clientes. Todo esto lo marcará, elija o no elija este camino. Es 
como el hijo de un médico, de un abogado…Ha vivido aque-
llo. El hijo de un empresario normalmente tiene un carácter 
emprendedor, no le da miedo emprender… Evidentemente la 
profesión, el oficio, marca a toda la familia.”

Así también lo indica, Enric, director de márketing:

“[Los hijos] ya le dan vueltas a la cabeza para entender qué 
es un negocio, qué es vender, qué es comprar, qué es inventar, 
qué es llevar un producto al el mercado. Es una parte que ya 
vas transmitiendo… Me acuerdo que mi padre lo hacía con-
migo: qué es una cuenta de resultados? Y yo también lo hago. 
Si fuera un negocio familiar, también lo explicaría, o si fuera 
agricultor también lo haría, cultivamos esto….”

NO Por último, y antes de pasar a los beneficios y habilidades desa-
rrolladas en casa, es importante analizar los padres que afirman no tener 
enriquecimiento entre el trabajo y familia. Cinco así lo creen, así lo explica 
Guillermo, responsable de ventas:

“La verdad es que considero que tengo más facilidad para 
convencer a la gente en el trabajo que en casa. Con mi mujer 
no funcionan las técnicas de persuasión, no, no. Tiene mucho 
carácter. Puedo conseguir convencer a gente en el trabajo 
que está contra mi opinión, pero a mi mujer no estoy consi-
guiendo convencerla. No es lo mismo. No es muy aplicable. Sí 
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que la ayudo mucho cuando tiene que hacer presentaciones, 
pero Habilidades no ... En el trabajo soy muy diferente que 
en casa.”

En este caso Guillermo, nos abre un nuevo campo poco estudiado. 
¿Cómo alguien puede convencer a un equipo de cien personas y no con-
vencer a una sola que es de su familia? ¿Nos compartamos diferente en 
casa y en el trabajo? Guillermo, afirma que así es. En casa es divertido, 
flexible y despreocupado en el buen sentido, mientras que en el trabajo 
es serio, ordenado y preocupado por su trabajo. Afirma que si actuara 
igual en los dos sitios sería muy aburrido. Aquí entra toda la literatura 
sobre la segmentación o integración de roles65. Parece que Guillermo es 
segmentador, distingue claramente los roles, hasta se comporta de forma 
distinta, muy distinta. Esto nos llevaría al conflicto por comportamiento 
que definieron Greenhaus y Beutell (1985), y que supone que cuando en 
dos roles entran en conflicto por comportamiento, no surge ningún tipo 
de enriquecimiento.

Tabla 1. Categorías y subcategorías enriquecimiento trabajo-familia

Dominio Categoría
Número 

de padres
Subcategoría N=20

Trabajo 
(WFE)

Habilidades y 
perspectivas

11 (55%) Organización y gestión del tiempo

Habilidades técnicas

Nueva perspectiva

Gestión de personas

Otras

8 (40%)

5 (25%)

4 (20%)

3 (15%)

2 (10%)

Recursos 
psicológicos y físicos

5 (25%) Estado de ánimo positivo 5 (25%)

Capital social 0 (0%) 0 (0%)

Flexibilidad 0 (0%) 0 (0%)

Recursos 
materiales

7 (35%) Dinero 7 (35%)

Otros 4 (20%) Capital cultural

Valores

3 (15%)

1 (5%)

Nada 5 (25%) No WFE 5 (25%)

65  Ashforth, Kreiner, & Fugate, 2000; Rothbard, Phillips, & Dumas, 2005
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4.2.	De casa al trabajo

El análisis de este estudio revela que las habilidades desarrolladas en 
casa son totalmente distintas a las desarrolladas en el trabajo. Mientras en 
la sección anterior, se ha visto como las habilidades más reportadas, eran 
habilidades técnicas o beneficios ligeramente instrumentales y visibles, en 
casa y en el seno de la familia se desarrollan habilidades “suaves” e invi-
sibles: son las recompensas invisibles (ver tabla 3).

Habilidades y perspectivas. Siguiendo con las cinco categorías des-
critas a lo largo del presente estudio, y empezando por las habilidades 
y perspectivas desarrolladas en casa, vemos que la primera habilidad 
reportada, es la sensibilidad. Poco se ha hablado en la literatura de com-
portamiento organizacional sobre la sensibilidad de los hombres. Sin 
embargo, en este estudio, ocho padres reportan la sensibilidad como la 
primera fuente de enriquecimiento entre trabajo y familia.

Sensibilidad. La sensibilidad tiene diferentes acepciones, entre ellas, 
la facultad de sentir, la capacidad de respuesta a pequeños estímulos o 
causas, la propensión a dejarse llevar de los afectos de compasión, hu-
manidad y ternura. Cada padre que ha expresado este enriquecimiento lo 
ha contado a su modo, pero en definitiva, resumían que la paternidad, el 
hecho de tener un hijo, le hace a uno más sensible, más empático, y esto 
se nota lógicamente en casa, pero también en el trabajo. Este periodista 
e ilustrador, padre de cuatro hijos lo explica así: 

“Tantas cabezas pensando y sintiendo en casa, esto te des-
pierta mucho cuando te estás planeando una ilustración. Por 
ejemplo, yo trabajo con libros ilustrados para niños y jóve-
nes. Y básicamente mis hijos me ayudan a tratar de transmitir 
más humanidad, comunicar más humanidad en mis dibujos, 
y esto es algo que viene por la intensidad de la convivencia 
en casa”.

Otro ejemplo, es Luis, director y propietario de una agencia de comu-
nicación, que afirma que el hecho de ser padre, le hace más “blando” en 
sentido positivo como jefe:

“Te ablanda. Más empático, más abierto a poder admitir de-
terminados errores. Muy típico el perfil de jefe sin hijos, que 
son Atila.”
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Paciencia. La segunda competencia más reportada por los padres es 
la paciencia, la capacidad de soportar algo sin alterarse significativamen-
te. Convivir, vivir en familia ayudan a trabajar la paciencia. Este responsa-
ble de almacén así lo explica:

“He desarrollado paciencia. Si pudiera ir a comprar pacien-
cia. He aprendido a saber frenar en el momento justo. Con 
María así lo hacemos. Yo me pongo nervioso y normalmente 
tenemos la suerte de que nos compensamos. Ahora no toca, 
ahora me toca a mí. Saber hacer caso en un momento que 
pierdes los nervios y que venga alguien y te diga frena. Pues 
en el trabajo esto también me pasa y me permite evitar mo-
mentos desagradables. Antes gritaba y ahora puedo decir las 
cosas igual pero bien dichas, sin perder las papeles...”

Responsabilidad/Madurez. Otro de los beneficios de ser padre, es 
que según indican los padres analizados, uno se vuelve más responsable 
y maduro. Tal y como indica Javier:

“Te vuelves mucho más responsable con el trabajo. Yo perso-
nalmente, me lo tomo en serio. Además me juego mucho. Sí 
que tenemos una familia detrás, que si tuviéramos problemas 
nos ayudaría, pero no me gustaría tener que pedir ayuda. No 
me pagan nada, ni los pegamentos, y espero no tener que 
pedir ayuda.”

Recursos psicológicos y físicos. En la sección anterior, hemos visto que 
en esta parte el recurso mencionado era el estado de ánimo, personas 
satisfechas con su trayectoria profesional tienen una mayor autoestima y 
esto beneficia a la familia. En este caso concreto, y analizando los recur-
sos de casa al trabajo, el recurso psicológico más citado ha sido el soporte 
emocional. La familia hace de colchón emocional, siempre hay alguien 
que escucha y esto termina beneficiando al padre y en consecuencia su 
trabajo.

Soporte emocional. La familia sigue siendo un soporte vital, y así lo 
explican muchos padres, que confiesan que la familia, y en concreto su 
esposa, acaban siendo su soporte emocional más importante: 

“El hecho de que en el trabajo yo sea bastante receptor de 
los problemas de los demás, hace también que aquí en casa 
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los cuente, y me desestrese. Tener a Carmen que me escuche, 
me va bien...”

Del mismo modo, lo cuenta este ingeniero:

“En mi caso es un apoyo [su esposa], especialmente en mo-
mentos de duda. Es una suerte poder hablar con alguien de 
forma sincera, con sinceridad absoluta, con una persona que 
te conoce hace tantos años y con la que compartes intereses.”

Otros. De nuevo en esta sección no ha aparecido ni el capital social 
ni la flexibilidad de modo directo. Un ejemplo de capital social, sería que 
un familiar me ayude a encontrar trabajo. Sin embargo, han surgido ele-
mentos que se han clasificado en otros y que no se pueden categorizar 
con facilidad en el resto de dimensiones.

Valores, proyecto a largo plazo. En el estudio hay cuatro padres, que 
hablan de los valores que han aprendido en casa:

“El valor de querer, valorar a la gente, no hacer distinciones, 
tratar igual a todos,… eso lo aprendes aquí [casa] “

Es muy interesante también el caso de Tomás, socio en una empresa, 
que a diferencia de lo que indica Richard Sennett66 en su tratado sobre 
cómo el capitalismo y las premisas en las empresas actuales (corto plazo, 
visión utilitarista, recursos) están afectando a la vida familiar, él explica 
cómo su familia está ayudando precisamente a modificar estas premisas 
en su empresa. Las lógicas del mercado, y las lógicas en la familia han 
sido hasta día de hoy opuestas. En una impera el corto plazo, y en la otra 
el largo plazo. En una impera la motivación extrínseca, y en la otra, la 
trascendente. Su objetivo, es que las premisas de la lógica de la familia 
vayan permeando poco en poco en su empresa, y que sea una organiza-
ción a largo plazo, y con motivaciones trascendentes.

66  Sennett 1998
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4.3.	La ocupación es importante

Grusky y Sorensen (1998) sugirieron que la desigualdad y las diferen-
cias económicas se pueden explicar mejor por la ocupación que por la 
clase social. La clase social sigue existiendo, pero a la vez los agregados 
convencionales en cada clase son “inaceptablemente heterogéneos” (p. 
1192). Según Kohn y Slomczynsky (1990), la complejidad de una ocu-
pación y la autonomía que esta permite, son factores determinantes que 
afectan los comportamientos del padre. Padres con ocupaciones muy 
poco complejas podrían llegar a limitar el entorno intelectual de sus hijos. 
Por otro lado, padres con ocupaciones altamente complejas y con severas 
cargas de trabajo podrían también limitar el desarrollo cognitivo, por el 
hecho de no estar presentes67.

Muy pocos estudios que analizan la parte positiva del equilibrio traba-
jo-familia han diferenciado por tipo de ocupación68, dejando de analizar 
así un factor que puede ser determinante en predecir el nivel o el tipo de 
enriquecimiento que se genera de un dominio al otro. En este estudio re-
ciente se analizó el nivel de enriquecimiento trabajo-familia de ocho tipos 
de ocupación: conductores de autobús, párrocos, informáticos, aboga-
dos, enfermeras, médicos y profesores. Sus resultados demostraron que 
los grupos que reportaron niveles más altos de enriquecimiento fueran los 
párrocos, las enfermeras y los abogados. Los conductores de autobús fue-
ron los que reportan menor nivel de enriquecimiento. Paradójicamente, 
fueron los conductores de autobús los que reportaron niveles más bajos 
de conflicto trabajo-familia, lo que dio luces para pensar que lo contrario 
de enriquecimiento no es conflicto, sino falta de enriquecimiento, como 
veremos en la última sección. Y el contrario de conflicto no es enriqueci-
miento, sino falta de conflicto. A su vez, los párrocos eran los que repor-
taban más conflicto, dando aún más fuerza a la idea anterior, ya que en 
su caso están siempre disponibles.

En otro estudio69 encontraron que los trabadores en puestos de servi-
cio reportaban más enriquecimiento que las personas que trabajaban en 
fábricas. Los managers en este caso, eran los que reportaban niveles más 
altos de conflicto, aunque también tenían altos niveles de enriquecimiento.

67  Parcel & Menaghan, 1994

68  Innstrand, Langballe, & Falkum, 2010

69  Grzywacz, Almeida, & Mcdonald, 2002
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En estos estudios revisados anteriormente y que sirven para seguir ar-
ticulando y conceptualizando los conceptos de conflicto y enriquecimien-
to, nos ayudan a intuir que hay ocupaciones que reportan más conflicto 
o enriquecimiento que otros. En este caso, este estudio quiso analizar 
también si las ocupaciones influyen en la forma y la intensidad del enri-
quecimiento. Para hacer tal análisis, se dividió a los padres entrevistados 
en tres grandes grupos según su tipo de ocupación: alta (seis padres; e.j, 
director general de una empresa), media (nueve padres, p.ej: técnico de 
finanzas), baja (cinco padres; e.j., vigilante de un parking). Gracias a la 
ayuda del software en análisis cualitativo se pudieron encontrar resultados 
interesantes.

Analizando las habilidades desarrolladas en el trabajo, y que tienen un 
impacto positivo en casa, se vio que los padres que reportaban habilida-
des técnicas eran todos de nivel ocupacional medio o bajo, así como tam-
bién en otras habilidades como la organización. Por otro lado, los padres 
con ocupaciones más complejas, son los únicos que reportan gestión de 
personas como una habilidad desarrollada en el trabajo. También sucede 
así con el capital cultural, ya que todos los que lo reportan tienen trabajos 
considerados complejos. Sin embargo, no se encontró ningún patrón con 
respecto al dinero cómo recurso generado en el trabajo, ni en los padres 
que reportan no tener enriquecimiento, a diferencia de lo que concluyen 
los estudios antes revisados.

Según los resultados de este estudio, no se puede concluir que haya 
tipos de ocupaciones con más enriquecimiento que otros, sino que lo que 
varía es su forma.

Sin embargo, si nos centramos en los recursos desarrollados en casa, sí 
que hay diferencias importantes por tipo de ocupación tanto en su forma, 
como en su intensidad. En un primer momento, parece contra-intuitivo ver 
como los padres con trabajos menos complejos reportan mucho menos 
enriquecimiento familia-trabajo. En el caso de la sensibilidad, la mayoría 
de padres que la reportan son aquellos en trabajos complejos. También 
sucede lo mismo con el soporte emocional, ya que cinco de seis padres 
en tipo de ocupación alto lo reportan, y sólo uno de los cinco en trabajos 
menos complejos lo reporta. Revisando de nuevo las transcripciones, nos 
dimos cuenta que el problema no era que los padres no generasen un 
recurso en concreto, sino que no siempre lo podían aplicar a sus trabajos. 
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Creemos que es importante seguir considerando la ocupación como 
un elemento básico a considerar cuando se analiza tanto el enriqueci-
miento trabajo-familia, como el conflicto, ya que a la ocupación van liga-
dos otros factores, como la autonomía o el control, que terminan siendo 
determinantes para el equilibrio trabajo-familia.

Tabla 2. Categorías y subcategorías enriquecimiento trabajo-familia

Dominio Categoría
Número 

de padres
Subcategoría N=20

Familia 
(FWE)

Habilidades y 
perspectivas

15 (75%) Sensibilidad

Paciencia

Responsabilidad / Madurez

Gestión de personas

Nueva perspectiva

Otras habilidades

6 (30%)

6 (30%)

3 (15%)

3 (15%)

2 (10%)

2 (10%)

Recursos 
psicológicos y físicos

11 (55%) Soporte emocional 5 (25%)

Capital social 0 (0%) 0 (0%)

Flexibilidad 0 (0%) 0 (0%)

Recursos 
materiales

0 (0%) Dinero 0 (0%)

Otros 3 (15%) Valores

Proyecto largo plazo

3 (15%)

1 (5%)

Nada 2 (10%) No FWE 2 (10%)
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4.4.	Conclusiones 

El número de evidencias empíricas que demuestran que la paternidad 
produce un efecto profundo en los hombres, impactando en sus priorida-
des, o estilos de liderazgo70 va creciendo. Sin embargo, siguen habiendo 
muy pocos estudios que analicen cuáles son las habilidades, competen-
cias, y valores que los hombres desarrollan en casa y son útiles en sus 
trabajos y viceversa. Por esta razón que el objetivo de este estudio ha sido 
examinar cuáles son las habilidades, competencias y valores que desa-
rrollan los padres en casa y que pueden tener un impacto positivo en su 
trabajo, y al revés: cuáles son las habilidades desarrolladas en el trabajo 
que tienen un impacto en casa.

El análisis de 20 entrevistas semi-estructuradas a padres trabajando a 
jornada completa con hijos menores de 10 años demuestra que, efectiva-
mente, el padre desarrolla habilidades en ambos dominios y estas habili-
dades se pueden transferir de un rol a otro. Las principales conclusiones a 
las que llega el estudio son las siguientes:

Habilidades instrumentales. En el trabajo se desarrollan habilidades 
completamente útiles en el día a día en familia, como son la organización, 
la gestión del tiempo o la gestión de personas. Un grupo concreto de pa-
dres reporta una fuente de enriquecimiento que el modelo de Greenhaus 
y Powell (2006) no había contemplado: el capital cultural del hijo. Estos 
padres afirman que su trabajo aumenta el capital cultural incorporado 
que posee el hijo, y esto a largo plazo es positivo en el hijo, ya que es 
una ventaja competitiva considerable. Una parte importante de los padres 
considera también los recursos materiales como uno de las principales 
fuentes de enriquecimiento entre trabajo y familia.

Recompensas invisibles. Mientras en el trabajo se desarrollan com-
petencias como la organización, la gestión del tiempo o la gestión de 
personas, que son útiles en casa, en el seno de la familia se desarrolla 
la sensibilidad, el sentido de la responsabilidad, o la paciencia, que son 
también competencias básicas para el nuevo directivo del s. XXI. Estas ca-
pacidades, que a veces se han descrito como capacidades blandas, están 
cogiendo mucha fuerza en la literatura sobre la gestión de empresas y 
personas, ya que el modo de dirigir, y la importancia de la persona en la 

70  Dahl, Dezso, & Ross, 2012
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organización está cambiando. Sin embargo, no todos los padres afirman 
desarrollar este tipo de actividades.

La importancia de la ocupación. El estudio muestra cómo padres con 
perfiles similares obtienen recompensas, o generan habilidades pareci-
das. A día de hoy, hay poca investigación sobre cómo la ocupación deter-
mina o condiciona significativamente la autonomía o control del trabajo a 
realizar y esto, a su vez, tiene un impacto en el nivel de equilibrio trabajo-
familia de la persona.

Comprender al padre. La investigación sobre el rol del padre, y del 
hombre, está cogiendo fuerza en los últimos años. Durante mucho tiempo 
se ha identificado al padre como un simple proveedor de recursos en casa 
y con una fuerte identidad en su trabajo. Esta imagen poco a poco se va 
desdibujando, y son más los padres que bien por necesidad o bien por 
elección, están más tiempo en casa y participan activamente en su hogar. 
Esta nueva involucración es positiva a muchos niveles, empezando por los 
beneficios a nivel social, emocional y cognitivo del hijo, así cómo también 
para descargar a la madre de una “segunda jornada” en casa. Lo que 
poco se sabe es que la involucración paterna tiene un beneficio crucial 
para el propio padre: lo hace más sensible, empático, paciente. Las em-
presas, cada día más preocupadas por la calidad de sus empleados se 
preocupan por realizar seminarios y cursos para preparar al directivo y 
al empleado del s.XXI. Sin embargo, deben descubrir que una parte de 
esta formación, si se les deja, está más cerca de lo que piensan: en sus 
hogares.
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ANEXOS

Anexo 1. Muestra

Tabla 3. Descripción de la muestra

Variables n (%) M SD Mediana (Intervalo)

Estudios

Secundaria

Licenciatura

Máster

6 (30,0)

6 (30,0)

8 (40,0)

Edad de los padres (años) 38,8 7,5 37 (29-53)

Número de hijos

Un hijo

Dos hijos

Más de dos hijos

7 (35,0)

9 (45,0)

4 (20,0)

Edad de los padres (años) 4,1 3,3 3 (0-10)



64

Recompensas invisibles

Anexo 2. Acord de participació en l’estudi

Treball i feina: Actituds, Comportaments i fonts d’enriquiment

Descripció del projecte

Moltes persones passen bona part de la seva vida entre dos domi-
nis: feina i casa. No obstant, són compatibles? Podem ser alhora uns 
excel·lents pares i uns excel·lents treballadors? Hem de dedicar menys 
temps a un dels dos dominis per excel·lir a l’altre? Competeixen el temps 
i l’energia? Pot la feina enriquir la família i la família enriquir la feina? 
L’objectiu d’aquest estudi és recollir informació directe de pares i mares 
que expliquin les seves experiències diàries entre la feina i la família.

Procediments i riscs:

Tot el contingut de l’entrevista serà totalment confidencial, i es man-
tindrà l’anonimat del entrevistat en tots els processos de l’estudi. Tota la 
informació serà privada i arxivada sota password. Els noms que apa-
reixeran en el estudi, en cas de que apareixen seran ficticis. L’entrevista 
serà enregistrada amb una gravadora digital. La duració de l’entrevista 
és aproximadament d’una hora. No existeix cap tipus de risc al procedir a 
participar en aquesta entrevista.

Beneficis i cost

L’objectiu del estudi és analitzar amb detall  la situació actual de la 
conciliació laboral i familiar i poder facilitar una millor comprensió de les 
dificultats en que es troben els pares i mares treballadores, així com pro-
posar alternatives per combatre el culte al presencialisme. La participació 
en aquest estudi no té cap cost, ni pagament per cap de les dues parts.

Confidencialitat

Tota la informació recollida serà estrictament confidencial i anònima. 
En cap publicació o document que sorgeixi d’aquest estudi es podrà iden-
tificar a cap dels participants.
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Està vostè d’acord en participar en aquest estudi?

Sí   	 No   

Nom i cognoms del entrevistat	         			 

Nom i cognoms del entrevistador

Firma del entrevistat			   Firma a del entrevistador

Data i lloc
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