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Resumen: La investigacion cientifica ha puesto de manifiesto la importancia del apoyo
social y la inteligencia emocional en el conflicto que genera el trabajo sobre la familia,
asi como la influencia de los estresores sobre estos conflictos. Este trabajo pretende
analizar las diferencias por género del papel que estas variables juegan sobre el conflicto
trabajo-familia (CTF) sobre una muestra de 240 trabajadores. El estrés laboral, el apoyo
social y la inteligencia emocional se manifestaron como parte de la explicacion del CTF
en hombres mientras que en mujeres se encontrd que solo el apoyo social formaba parte

de la explicacion del CTF.

Palabras clave: Estrés laboral, apoyo social, inteligencia emocional, conflicto trabajo-

familia, género.

Abstract: Scientific research has shown the importance of social support and emotional
intelligence generated by jobs on families, as well the influence of stressors on this kind
of conflicts. This paper analyzes gender differences on work-family conflict (WFC) on
a sample of 240 workers. Occupational stress, social support and emotional intelligence
were part of the explanation of WFC in men while in women it was found that only

social support was relevant in this explanation.

Key words: Occupational stress, social support, emotional intelligence, work-family

conflict, gender.



Introduccion

La estructura tradicional de una mujer encargada del hogar y un hombre
trabajador ha cambiado como resultado de muchas transformaciones en el estilo de vida,
en los valores sociales e incluso en el concepto de feminidad. Estos cambios han dado
lugar a retos y nuevos tipos de estresores tanto para hombres como para mujeres (Luk y
Shaffer, 2005).

Uno de los constructos que se ha usado para explicar el conflicto que se deriva de la
relacion entre el hogar y el desarrollo de la carrera es el “conflicto trabajo-familia”
(CTF). EI CTF se puede definir como la ocurrencia simultanea de dos (0 mas) conjuntos
de presiones, y con el cumplimiento de uno se hace mas dificil el cumplimiento del otro
(Kahn, Wolfe, Quinn, Snoek, y Rosenthal, 1964).

Segun Huffman (2004), se ha distinguido una doble afectacidn en las relaciones
trabajo-familia en funcion de la direccionalidad: conflicto “familia-trabajo” o “trabajo-
familia”. El conflicto “familia-trabajo” se refiere al conflicto originado en la familia,
mientras que el CTF hace referencia al originado en el &ambito del trabajo. La idea de
familia y trabajo como mundos totalmente separados e independientes cambio con la
introduccién del concepto “permeabilidad asimétrica” (Pleck, 1977) que hace referencia
a como las demandas que se originan en un &mbito pueden afectar al otro, pero no
siempre con la misma intensidad.

Frone, Russell y Cooper (1992) desarrollaron un modelo explicativo para esta
bidireccionalidad “trabajo-familia” en el que tanto el trabajo puede interferir con la
familia como la familia con el trabajo y esta interaccion estaria determinada por el
origen del conflicto. Este modelo pone de manifiesto que no hay diferencias segun el
género en el CTF. Posteriormente, se hace una revision del modelo (Frone, Yardley y
Markel, 1997) (Figura 1). Cada uno de los cuadrados que se encuentran en la figura
representa un dominio conceptual distinto. En esta figura se representan tanto el CTF
como el conflicto familia-trabajo, asi como la clara bidireccionalidad existente entre

ambos tipos de conflicto.

FIGURA 1

Son diferentes los modelos explicativos que abordan la interaccion entre el trabajo

y la familia.



Teorias basadas en los roles sociales (Carrasco y Garcia-Mina, 2005). Dentro de
este grupo, una de las teorias mas utilizadas en el campo del conflicto familia-trabajo es
la “teoria del conflicto de rol” (Allen y Robin, 1966) que plantea que tener éxito en uno
de los ambitos (familia o trabajo) requiere sacrificios en el otro ya que los recursos con
los que cuenta la persona son limitados, esto quiere decir que el éxito en los dos ambitos
es muy dificil de conseguir.

Dentro de este grupo de teorias, a su vez, nos encontramos dos orientaciones
distintas; la de los “recursos limitados” que se centra en que las personas tienen una
capacidad limitada para afrontar las exigencias de los distintos roles que ocupan; y, por
otro lado, la de la “acumulacion de roles” mas centrado en el bienestar y los beneficios
que aporta a la salud la compaginacién de roles, que, a su vez, tiene como consecuencia
un enriguecimiento personal. Segun las teorias basadas en los roles sociales, los
problemas relacionados con el desempefio de estos principalmente tienen que ver con el
conflicto de rol y, especificamente, con la sobrecarga de rol. El conflicto de rol se
produce cuando a una persona se le formulan demandas diferentes e incompatibles entre
si. La sobrecarga de rol es un conflicto de rol que se produce cuando un individuo
percibe que no puede satisfacer todas las demandas relacionadas con sus multiples roles
y no cuenta con los recursos necesarios 0 bien estos son insuficientes. La sobrecarga de
rol no debe ser confundida con otros conflictos basados en el tiempo, como cuando
ocurren demandas de forma simultanea de dos o mas roles (Barnett, 2008).

Entre las posibles causas del conflicto de rol se encuentran (Greenhouse y
Beutell, 1985):

Conflicto basado en el tiempo: tiene relacion con el tiempo que se dedica a un
ambito ya que ese tiempo no se puede dedicar a otro.

Conflicto basado en la tension: la tension que se produce en uno de los ambitos
influye directamente en el otro.

Conflicto basado en la conducta: las conductas que se requieren para un rol son
incompatibles con las que se requieren para otro rol.

Por otro lado, siguiendo la propuesta de Peird (1993) los predictores del CTF
pueden clasificarse atendiendo a los siguientes criterios:

Caracteristicas personales.

Relevancia y aspiraciones de carrera. Se refiere la importancia que se da al rol
laboral y al nivel de compromiso con el mismo. A mayor importancia del rol laboral, méas

probabilidades de que se produzcan conflictos entre el rol laboral y familiar (Kopelman,



Greenhouse y Connelly, 1983). Hay otro factor que también tiene influencia sobre los
niveles de conflicto que es el compromiso con la carrera profesional. Holahan y Gilbert
(1979) (citados en Peird, 1993) especifican que en las familias con hijos pequefios en las
que ambos trabajan, a mayor compromiso del hombre con la carrera profesional mas
niveles de conflicto de rol para la mujer, sin embargo cuando el compromiso con la
carrera es igual para hombres y mujeres los niveles de conflicto de rol disminuyen.

Laborales.

Abarcatodo lo que tiene que ver con el trabajo y marca la diferencia entre aspectos
temporales (cuanto tiempo se le dedica al rol laboral), cambios de puesto y/o residencia
por motivos laborales y nuevas formas de trabajo. En este ambito, una mayor dedicacion
al rol laboral, lleva a una menor dedicacion al ambito doméstico y a la experimentacion
de ansiedad. Esto ocurre por igual en hombres y en mujeres (Peird, 1993). Los conflictos
que se producen por un exceso en el nimero de horas de trabajo acaban influyendo en la
vida familiar llevando trabajo hasta la casa, la realizacion de viajes por motivos de trabajo
o0, simplemente, permanecer en el trabajo durante méas tiempo del estipulado (Peird,
1993).

Trabajos por turnos, nocturnos o durante los fines de semana. Reducen el tiempo
dedicado a la familia y suelen interferir en su actividad normal. Este tipo de CTF derivado
de las caracteristicas temporales del trabajo se ha intentado subsanar mediante la
adaptacion del horario laboral, haciéndolo mas flexible.

Cambio de residencia por motivos de trabajo. Es otro de los motivos laborales
que suelen dar lugar a conflicto. Las estrategias de afrontamiento que suelen tener las
personas afectadas (no solo el trabajador, sino también los miembros de la familia) estan
recogidas en el modelo integrador de Brett (1980) (citado en Carrasco y Garcia-Mina,
2005), junto con el estrés producido por estas situaciones y las consecuencias para la
salud y el bienestar personal y de los miembros de la familia. Este modelo sugiere que
cambios en la residencia produciran sentimientos de pérdida de aspectos valiosos de la
vida, de incertidumbre y de pérdida de control. Las fuentes de estrés mas comunes
derivadas de este tipo de cambios son el propio trabajo (para el trabajador), para las
mujeres los roles no familiares y para los hijos los aspectos sociales.

Teletrabajo. Otro aspecto del trabajo influyente es el trabajo desde casa, que puede
alterar de una forma importante las relaciones familiares ya que durante el tiempo de

trabajo, el trabajador permanece en casa.



Familiares. Dentro de este grupo se considera el tipo de trabajo que realizan los
miembros de la pareja, sobre todo si desempefian puestos que llevan asociados alta
implicacion o control y, mas aun, cuando en la familia hay hijos pequefios (Greenhaus y
Kopelman, 1981; citados en Peird, 1993). La presencia de hijos pequefios es uno de los
factores que mas se ha analizado porque podria dar lugar a una acumulacién de roles que
puede llevar a una fuente de estrés (Holahan y Gilbert, 1979; citados en Peiro, 1993).

El tipo de relacion que se establece entre los dos miembros de la pareja.

Es otro antecedente familiar que influye en el nivel de CTF. Handy (1978) (citado
en Peird, 1993) distingue cuatro patrones de relacion:

Primer patron. Marido dedicado al trabajo y esposa dedicada al trabajo del hogar.

Segundo patrén. Ambos cdnyuges trabajan fuera de casa y pretenden desarrollar
sus carreras profesionales.

Tercer patron. Parejas que tratan de lograr el éxito en sus respectivas profesiones
y que ademas intentan combinarlo con el desarrollo de su relacion.

Cuarto patron. EI marido trata de combinar el éxito profesional con su vida
familiar y la mujer se dedica al trabajo del hogar y a cumplir las funciones de apoyo
emocional del esposo.

El presente trabajo pretende analizar las causas del CTF relacionadas con factores
del &mbito laboral. Un modelo que se ocupa de las relaciones entre el estrés de rol y el
CTF es el que se presenta en la Figura 2. Presenta un modelo sobre las relaciones entre
estrés de rol, conflicto trabajo familia y agotamiento emocional de Boles, Johnston y Hair
(2007). En cuanto a la relacién entre el conflicto de rol, ambiguedad de rol y CTF, el
modelo predice que los niveles de CTF seran mas elevados cuanto mas elevados son los
niveles de ambiguedad de rol y conflicto de rol. Por su parte, el conflicto y la ambigiiedad
de rol se relacionan negativamente con la satisfaccion en el trabajo. De igual forma, el
CTF esta negativamente relacionado con la satisfaccion en el trabajo. El agotamiento
emocional se relaciona negativamente con la satisfaccion en el trabajo y positivamente
con el conflicto de rol y la ambigiiedad de rol. La relacion que el CTF mantiene con el
agotamiento emocional es de signo positivo. Otra variable contemplada en el modelo es
la intencion de abandono que se relaciona de forma positiva con el agotamiento emocional
y de forma negativa con la satisfaccion laboral. En la Figura 3 aparecen los coeficientes
de regresion para las diferentes relaciones entre variables recogidas en el modelo.

FIGURA 2



FIGURA 3
Estrés laboral y CTF

Modelos como el de Boles y cols. (2007) contemplan un tipo especifico de estrés
(el estrés de rol) y sus conexiones con el CTF, pero también son variados los estudios que
se han ocupado de la analizar la relacion entre estrés laboral y CTF. Son tres las formas
de interaccién planteadas (Mestre Navas, Guil Bozal y Guillén Gestoso, 2000): a) las
experiencias desagradables del trabajo se llevan al terreno no laboral; b) las experiencias
desagradables del trabajo se compensan en la familia y en el tiempo de ocio; y c) se
produce una mezcla de influencias entre las experiencias derivadas del trabajo y las de
fuera del mismo. Estudios de tipo longitudinal respaldan la primera opcién (Klitzman,
House, Israel y Mero, 1990; citados en Mestre Navas y cols., 2000) por lo que esta
propuesta ha recibido mucha atencion y sera la que guiara el presente trabajo.

El estrés laboral, segun el modelo de Karasek (1979) (citado en Mestre Navas y
cols., 2000) es “una variable dependiente del efecto conjunto de las demandas del trabajo
y los factores moderadores de las mismas, particularmente la percepcion de control o
grado de libertad de decision del trabajador” (p. 274).

Examinando las condiciones estresantes en el trabajo Westman (2001) (citado en
Wallace, 2005) sugiere que estas tienen implicaciones mas alla del bienestar del
trabajador, afectando a la vida familiar del trabajador y contribuyendo al CTF. Excesivas
presiones en el &mbito laboral afectan al bienestar general del individuo y ademas a su
capacidad para equilibrar el ambito laboral y familiar (Brockman, 1992; Hagan y Kay,
1995; citados en Wallace, 1999, 2001). Independientemente de la fuente de la que
provenga el estresor (interna o externa), la satisfaccion laboral disminuye, se desarrollan
actitudes negativas hacia los demas y hacia uno mismo, el rendimiento laboral disminuye
y como consecuencia la cantidad y calidad del trabajo decaen (Mestre Navas y cols.,
2000).

No obstante, se han encontrado algunos datos contradictorios acerca de la relacion
entre el estrés laboral y el CTF. Por ejemplo, en el trabajo de Pal y Saksvik (2008)
comparando dos muestras de enfermeros, se encontré que en los enfermeros noruegos el
CTF se relaciona negativamente con el estrés, aunque, en los enfermeros indios no era
asi.

Atendiendo a las diferencias de género, se ha controlado su posible efecto en

muchos estudios y en otros casos se ha estudiado de una manera exhaustiva. El trabajo de



Vermeulen y Mustard (2000), por ejemplo, concluye que la exposicion a las presiones del
trabajo era mayor en hombres que en mujeres, por lo que su contribucién al bienestar era
diferente en funcion del género. Los trabajos de Amick y cols. (1998), Hall (1992),
Niedhammer, Goldberg, Leclerc, Bugel y David (1998) o Roxburgh (1996) (citados en
Vermeulen y Mustard, 2000) han intentado profundizar en la relacién entre la presion en
el trabajo y el estrés psicologico, a partir del analisis del género, encontrando resultados

inconsistentes.
Apoyo social y CTF

Cobb (1976) define el apoyo social como la informacion que lleva al sujeto a creer
que es cuidado y amado, estimado, valorado y que pertenece a una red de comunicacion
y obligaciones mutuas. Se considera una forma de afrontamiento donde una persona
ayuda a otra y mejora su bienestar (Karasek, 1979; citado en Wallace, 2005). Ademas
reduce o alivia los efectos de los estresores en el bienestar de los trabajadores (House,
Kahn, McLeod y Williams, 1985; citados en Wallace, 2005) y contribuye a la mejora de
la satisfaccion laboral y el rendimiento (LaRocco, House y French, 1980; citados en
Carrasco y Garcia-Mina, 2005).

El apoyo social se ha considerado una variable relacionada con el CTF de caracter
predictor (Frone y cols., 1997) en cuanto que la falta de apoyo social constituye un
estresor para la persona. La influencia del apoyo social sobre el CTF se ha intentado
explicar desde cuatro perspectivas. La primera, el apoyo social como antecedente del
CTF; la segunda, el apoyo social como antecedente directo del estrés; la tercera, el apoyo
social como mediador entre el CTF y el estrés; y la cuarta, el apoyo social como
moderador entre el CTF y el estrés.

En aquellos individuos que sienten que tienen una red de apoyo social fuerte es
menos probable la percepcion de las demandas de su entorno como estresores (Cohen y
Wills, 1985; citados en Barnett, 2008). La investigacion sugiere que tener niveles altos
de apoyo social tiene una relacion negativa con el CTF. Ademas, la percepcion del apoyo
social proveniente de la propia organizacion puede reducir las interferencias que causa el
trabajo en la familia.

No obstante, hay autores que plantean dos tipos de apoyo social con relacién al
CTF (Kossek, Pichler, Bodner y Hammer, 2011): un apoyo social general y otro
especifico para el CTF. En este trabajo nos vamos a centrar en el general, que segun

Kossek y cols. (2011) integra expresiones de interés por parte del supervisor o ayuda
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tangible dirigidos a mantener o aumentar el bienestar del subordinado. De otro lado, el
apoyo especifico para el CTF se centra en la efectividad personal en el trabajo y el apoyo
que el supervisor proporcione al empleado para facilitar el manejo de las relaciones entre
el trabajo y la familia. Ademas de estos tipos, Kossek y cols. (2011) hablan también de
apoyo organizacional y apoyo organizacional para el CTF, basados en la teoria del apoyo
organizacional que se refiere a que las personas personalizan las organizaciones
atribuyéndoles caracteristicas humanas como el apoyo hacia los demas. Segun el modelo
planteado por Kossek y cols. (2011), la relacion entre el apoyo social y el CTF se produce
siempre a través de lo que los autores llaman el apoyo social especifico para el CTF
(Figura 4).

FIGURA 4

En cuanto al género y el apoyo social, son pocos los estudios que examinan las
posibles diferencias. Independientemente del tipo de apoyo social recibido las diferencias
debidas al género no resultan significativas. Fuhrer, Stansfeld, Chemali y Shipley (1999)
(citados en Vermeulen y Mustard, 2000) llegaron a la conclusion de que el efecto del
apoyo social en el trabajo estresante era similar en hombres y en mujeres. Sin embargo
otros estudios (Cohen y Wills, 1985; Greenglass, 2002; Matuszek, Nelson y Quick, 1995;
citados en Bellman, Forster, Still y Cooper, 2003) concluyeron que las mujeres (explicado
por la satisfaccion que obtienen de hablar sobre sus sentimientos con las personas con las
que se relacionan) son mas propensas que los hombres a percibir efectos positivos del
apoyo social y por lo tanto a mostrar efectos moderadores sobre el estrés laboral.
Inteligencia emocional y CTF

Los modelos tedricos sobre inteligencia emocional (IE) se han dividido en dos
grupos (Petrides, 2011):

Modelos de habilidad que consideran que hay habilidades que nos permiten
utilizar de una forma mas adecuada la informacion que nos proporcionan las emociones.

Modelos mixtos 0 de rasgos que abarcan habilidades, rasgos de personalidad e
indicadores de ajuste.

Los modelos mas conocidos de IE aparecen recogidos en la Tabla 1.

TABLA1
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Mayer y Salovey fueron los primeros autores en conceptualizar la IE en 1990
definiéndola como: “La capacidad para supervisar los sentimientos y las emociones de
uno/a mismo/a y de los demas, de discriminar entre ellos y de usar esta informacion para
la orientacion de la accion y el pensamiento propios” (citado en Lopez-Zafra, Pulido-
Martos y Augusto-Landa, 2013). En esta primera aproximacion distinguieron dentro de
la IE tres dimensiones: la evaluacion y expresion de emociones, la regulacién emocional
y la utilizacion de emociones.

Afos mas tarde, concretamente en 1997, revisan el modelo y definen la IE como:
“la habilidad para percibir, valorar y expresar emociones con exactitud, la habilidad para
ceder y/o generar sentimientos que faciliten el pensamiento; la habilidad para comprender
emociones y el conocimiento emocional y la habilidad para regular las emociones
promoviendo un crecimiento emocional ¢ intelectual” (citado en LoOpez-Zafra y cols.,
2013).

Con esta nueva conceptualizacion platean las siguientes dimensiones de la IE:

Percepcion y expresion emocional. Esta habilidad consiste principalmente en la
capacidad para identificar y percibir las propias emociones, sensaciones fisioldgicas y
cognitivas.

Facilitacion emocional. La habilidad para crear, usar y sentir emociones
necesarias para usar los sentimientos.

Comprension emocional. Habilidad para categorizar emociones, reconocer
relaciones entre el lenguaje y estas e interpretar el significado de las emociones en las
relaciones.

Regulacion emocional. La habilidad para estar abierto a los sentimientos, atraerlos
o distanciarlos dependiendo de lo que se considere segun la informacion que dan, vigilar
las emociones y reflexionar sobre estas y regular las emociones propias y las de los demas.

Estas habilidades estan estrechamente relacionadas, de modo que se necesita de
unas para que otras tengan cierto nivel. Pero no necesariamente entre todas se da el mismo
tipo de relacion.

En cuanto al papel que la IE puede ejercer sobre los niveles de CTF, hay estudios
que plantean la IE actuaria como moderadora de la relacién entre estrés laboral y CTF
(Gao, Shi, Niu y Wang, 2013). La IE se ha investigado en contextos laborales
principalmente por su relacion positiva con resultados del trabajo como la satisfaccion
laboral y el compromiso con el trabajo. De especial importancia es su efecto moderador

sobre los efectos negativos que se producen en el contexto laboral. Dasgupta y Mukherjee
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(2011) (citados en Gao y cols., 2013) mostraron que la IE modera la relacion entre el
conflicto de rol y el estrés laboral, ademés de reducir también el estrés causado por el
CTF.

En otros trabajos también se muestra una relacion negativa entre IE y CTF, como
por ejemplo el de Joseph y Newman (2010) (citado en Cheun y Tang, 2012) que
concluyen que la regulacién emocional puede ayudar a los empleados a mantener estados
afectivos de signo positivo, lo que contribuiria a la mejora del rendimiento en el trabajo
y el funcionamiento familiar. Biggart, Corr, O’Brien y Cooper (2010) (citados en Cheun
y Tang, 2012) encontraron que la regulacion de las emociones propias se relaciona con
unos niveles de CTF bajos. Cheun y Tang (2012) muestran que la IE estaba relacionada
con el CTF, de forma negativa, solo en la dimension regulacion emocional.

Teniendo en cuenta lo recogido en los apartados anteriores en este estudio se
plantea como objetivo comprobar el papel del estrés laboral, los niveles de apoyo social
y la IE percibida en los niveles de CTF, atendiendo a las diferencias entre hombres y

mujeres.

Método
Muestra

La muestra estd compuesta por 240 sujetos, 132 hombres y 108 mujeres. EI 55%
son hombres. La edad media era 44.5 afios siendo el rango de 23 a 77 afios (DT = 9.696).
Un 90% de la muestra estaba casada y el 10% restante vivia en pareja. Esta muestra es
incidental o de conveniencia ya que se ha seleccionado de una muestra mayor (390
participantes) de otro estudio con fines diferentes. Se escogieron estos candidatos

teniendo en cuenta que su estado civil fuera soltero o viviendo en pareja.
Procedimiento

La muestra se selecciond a través de un grupo de colaboradores de la Universidad
de Jaén que se encontraban realizando Practicas de Empresa en el area de recursos
humanos. Se ofreci6 a los empleados de las distintas empresas colaborar en el estudio y
firmaron un documento en el que eran informados de los objetivos del proyecto y se
comprometian a participar de forma voluntaria. EI procedimiento fue aprobado por el

Comité de Etica de la Universidad de Jaén (Anexo ).
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Los colaboradores llevaron un dossier que constaba de la bateria de pruebas y una
breve recogida de datos sociodemografica. Estos fueron completados fuera del horario de
trabajo y devueltos al colaborador.

Instrumentos

Los instrumentos utilizados en la bateria tal y como se entregaron a los
participantes se encuentran adjuntos en el Anexo Il. Se pasa a detallarlos a continuacion:

Cuestionario de datos sociodemograficos. En él, se recogieron datos basicos para
la organizacion de la informacion: sexo, edad, estado civil, nivel de estudios, profesion,
cargo que ocupaban en ese momento, situacion laboral (contratado, fijo u otras
situaciones), experiencia en la profesion, tipo de organizacion (publica o privada),
antigliedad en la organizacion, antigiiedad en el cargo y horas trabajadas por semana.
Muchos de estos datos no han sido utilizados en este estudio debido a que, como ya se ha
mencionado antes, la muestra pertenece a un estudio con fines diferentes.

Cuestionario de estrés de Karasek y Theorell (JCQ) (Karasek y Theorell, 1990;
adaptacion al castellano por Escriba-Aguir, Mas Pons y Flores Reus (2001). En este
cuestionario se miden tres factores. Demandas psicologicas: cantidad de trabajo,
exigencias intelectuales y presion del tiempo de trabajo. Control sobre el trabajo:
posibilidad de tomar decisiones, creatividad y aplicacion y desarrollo de las propias
habilidades. Apoyo en el trabajo: apoyo recibido por los comparieros y superiores. Consta
de 22 items repartidos en 6 que miden la dimension demandas psicoldgicas, 7 para la
dimensidn control sobre el trabajo y 9 para la dimension apoyo en el trabajo. El formato
de respuesta es una escala tipo Likert con 4 anclajes que van desde el 1 (totalmente en
desacuerdo) hasta el 4 (totalmente de acuerdo). La consistencia interna de este
cuestionario es adecuada (a = .74 -.88) (Escriba-Aguir y cols., 2001). Un item ejemplo es
“Mi trabajo requiere un alto nivel de capacitacion”.

Trait Meta-Mood Scale (TMMS-24) de Salovey, Mayor, Goldman, Turvey y
Palfay (1995), adaptado al castellano por Fernandez-Berrocal, Extremera y Ramos
(2004). Esta escala mide el constructo denominado inteligencia emocional percibida a
través de tres dimensiones. Atencién emocional: referida a cuanto tienden las personas a
observar y pensar sobre sus sentimientos y estados de animo. Claridad emocional:
referida a la comprension de los estados emocionales propios. Reparacion emocional:
referida a las creencias de las personas sobre su habilidad para regular sus emociones.

Consta de 24 items (ocho items por dimensién). El formato de respuesta es una escala
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tipo Likert con 5 anclajes que van desde el 1 (muy en desacuerdo) a 5 (muy de acuerdo).
La consistencia interna de esta escala es adecuada (atencion o = .86, claridad o = .87 y
reparacion o = .82) (Fernandez-Berrocal y cols., 2004). Un ejemplo de item de la
dimensién de atencion emocional es el siguiente: “Pienso que merece la pena prestar
atencion a mis emociones y estado de animo”.

Cuestionario de Interaccion Trabajo-Familia (SWING) de Geurts (2001)
adaptacion al castellano de Moreno Jiménez, Sanz Vergel, Rodriguez Mufioz y Geurts
(2009). Este instrumento se subdivide en cuatro escalas: interaccion negativa trabajo-
familia (8 items), interaccion negativa familia-trabajo (4 items), interaccion positiva
trabajo-familia (5 items) e interaccidn positiva familia-trabajo (5 items). Son un total de
22 items con formato de respuesta tipo Likert con cuatro anclajes de respuestade 0 a 3 (0
= nunca; 3 = siempre). La consistencia interna es adecuada (o = .77 - .89; Moreno y cols.,
2009). Un ejemplo de item del SWING es el siguiente: “No tienes energia suficiente para
realizar actividades de ocio con tu pareja/familia/amigos debido a tu trabajo”.

Anélisis de datos

Empleando el software IBM SPSS Statistics 20, se calcularon estadisticos

descriptivos para todas las variables, se calcularon los coeficientes de correlacién de

Pearson y se realizaron analisis de regresion lineal multiple.

Resultados
Analisis descriptivos

Los estadisticos descriptivos de las variables estudiadas se presentan en la Tabla

TABLA 2
Andlisis correlacionales

En la Tabla 3 se muestran las correlaciones de las variables estudiadas para la

muestra de hombres.
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TABLA 3

Mas alla de las interrelaciones entre las dimensiones de la IE percibida, la
reparacion emocional muestra relaciones positivas y significativas con el control sobre el
trabajo y las demandas del trabajo.

La variable control sobre el trabajo, ademas de la relacidn positiva esperada con
las demandas, se relaciona de forma positiva con el apoyo en el trabajo.

En cuanto a las demandas del trabajo se relaciona de forma significativa y positiva
con la variable apoyo en el trabajo y de forma negativa con la interaccion negativa del
trabajo sobre la familia.

En la Tabla 4 se muestran las correlaciones para las variables estudiadas en la

muestra de mujeres.

TABLA 4

Mas alla de las intercorrelaciones entre las dimensiones del mismo constructo, se
observaron relaciones positivas y significativas entre la reparacion emocional y el control
y las demandas en el trabajo. También entre la claridad emocional y las demandas en el
trabajo.

El control sobre el trabajo se relaciona de forma positiva con el apoyo en el trabajo
y las demandas del trabajo se relacionan de forma positiva y significativa con la variable
interaccidn negativa del trabajo sobre la familia.

Por ultimo, la variable apoyo en el trabajo correlaciona de forma negativa y

significativa con la interaccion negativa trabajo-familia.
Regresiones lineales multiples

Para los andlisis de regresion se tomO como variable criterio la interaccion
negativa del trabajo hacia la familia y se introdujeron por bloques las dimensiones del
estrés laboral, el apoyo social y las dimensiones de la IE percibida, sucesivamente. En la
Tabla 5 se muestran los resultados del analisis de regresion lineal maltiple para el grupo

de hombres.

TABLAS
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El primer modelo resulté significativo (F2,120 =16.390; p <.0001) y explicaba un
19% de la varianza de la interaccion negativa trabajo-familia. EI segundo modelo, en el
que se incluye la variable apoyo social, también es significativo (Fz 128 =18.004; p <
.0001) y explica un 9% de la varianza del CTF adicional. Por ultimo, el tercer modelo fue
significativo también (Fs,125=10.813; p <.0001) y explica un 3% adicional de la varianza.
Como se aprecia en la Tabla 5, en el modelo final hay una relacion positiva y significativa
entre demandas de trabajo y CTF (B = .47) y entre claridad emocional y CTF ( = .05),
mientras que existe una relacion negativa y significativa entre apoyo en el trabajo y CTF
(B =-.32).

En la Tabla 6 se muestran los resultados del andlisis de regresion lineal muiltiple

para el grupo de las mujeres.

TABLA 6

Solo el segundo modelo (que incluye control sobre el trabajo, demandas del
trabajo y apoyo en el trabajo) resulté significativo (F3 104 =3.649; p < .05) explicando un
7% de la varianza del CTF. Las variables que contribuyen a explicar los niveles de CTF
son las demandas del trabajo (B = .22) y el apoyo en el trabajo (B = -.23).

Discusion

Los objetivos del presente estudio eran analizar hasta qué punto el CTF se
relaciona con el estrés laboral, con el apoyo social y con los niveles de IE percibida,
diferenciando entre hombres y mujeres.

Los resultados muestran que hay una correlacion negativa en mujeres entre el
apoyo en el trabajo y los niveles de CTF mientras que en hombres no se encuentra esta
relacion.

En los hombres, el poder predictivo del modelo planteado explica un 31% de la
varianza de los niveles de CTF mientras que en el caso de las mujeres el modelo explica
un 7% de la varianza.

En los hombres se encuentra que las variables relacionados con el CTF son las
demandas del trabajo de forma negativa y el apoyo en el trabajo y la claridad emocional
ambas de forma positiva. En las mujeres las variables relacionadas con los niveles de CTF

son las demandas del trabajo, de forma negativa, y el apoyo social, de forma positiva.
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Estos resultados dan a entender que los niveles de CTF en hombres y en mujeres
quedan explicados por variables distintas. Mientras que en las mujeres parece ser que la
variable mas importante es el apoyo social, en los hombres también se explica por los
niveles de estrés laboral (el nivel de demandas) y la IE percibida, concretamente la
claridad emocional. Esto coincide con el estereotipo clasico de mujer que se apoya
principalmente en sus redes sociales para afrontar los distintos conflictos que se le
presentan (en este caso trabajo-familia) (Cohen y Wills, 1985; Greenglass, 2002;
Matuszek y cols., 1995; citados en Bellman y cols., 2003), mientras que en los hombres
este apoyo es relevante pero no es el principal ya que también se utilizaria su habilidad
en el uso de la informacion emocional. Las mujeres parecen obtener mas satisfaccion con
el apoyo social (o por lo menos percibirlo como mas satisfactorio), lo que podria llevarlas
a cultivar sus relaciones sociales, conseguir mas apoyo social y por tanto a obtener de una
forma mas extensa los beneficios que esto conlleva en todos los &mbitos.

Otra posibilidad puede ser que las mujeres encuentren mas facilidad para obtener
este apoyo social, ya sea por su necesidad de obtenerlo o por el valor que le otorgan, que
puede hacer que se esfuercen més en buscarlo. De hecho, en las mujeres, en el analisis
del liderazgo, se muestra la preferencia de las mujeres por estilos mas basados en la
cooperacion y el trato con los iguales (Cuadrado, 2003).

En cuanto al estrés laboral, podemos apreciar que solo en los hombres contribuye
a la explicacion de los niveles de CTF. Esto podria significar que los hombres dan mas
importancia a los estresores del trabajo y que estos los acaban llevando al &ambito familiar.
También se podria explicar por el rol clésico femenino anteriormente mencionado que
hace que las mujeres valoren méas el &mbito familiar y consideren que no deben llevar los
problemas externos hacia el mismo. Siguiendo con este rol clasico, la concepcion del
hombre como “motor de la familia” hace que acaben llevando el trabajo a casa y con él,
los problemas que en el trabajo se originan.

Como limitaciones de este estudio podemos nombrar que los datos se recogieron
mediante autoinformes con la posible influencia de la deseabilidad social en el sesgo de
las respuestas. Ademas, es una muestra de conveniencia por lo que los resultados tendrian
que confirmasen en otras muestras.

En cuanto a futuros estudios, seria recomendable evitar autoinformes,
seleccionando otro tipo de recursos para recoger datos como por ejemplo algunos
instrumentos de ejecucion en la medida de la IE como el MSCEIT (Extremera y

Fernandez-Berrocal, 2009; citado en Lopez-Zafra y cols., 2013). Un estudio longitudinal
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ademas aportaria datos sobre el posible efecto del cambio social en las mujeres en cuanto
al CTF y las variables que influyen. Algunas lineas de investigacion interesantes podrian
ser diferenciando por familias, con un modelo de rol clasico (hombres que trabajan y
mujeres que no lo hacen) y familias en las que ambos miembros trabajan para poder

apreciar bien la influencia del rol en hombres y mujeres.
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Modelos teéricos de IE
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Modelos de habilidad

Modelos mixtos o de rasgos

Modelo de Mayer y Salovey

Modelo de Goleman
Modelo de Bar-On
Modelo de Petrides y Furnhan




Tabla 2

Estadisticos descriptivos
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Muestra total Hombres Mujeres
(n=240) (n=132) (n=108)
Media Desviacion a de Media Desviacion a de Media Desviacion a de
tipica Cronbach tipica Cronbach tipica Cronbach
Atencion 23.48 6.42 .88 22.92 6.22 .87 24.16 6.63 .88
emocional
Claridad 27.47 6.21 .86 26.78 6.47 .87 28.33 5.78 .84
emocional
Reparacion 27.91 6.29 .86 28 6.25 .85 27.80 6.37 .87
emocional
Control sobre 3.04 0.64 .83 3.10 0.64 .84 2.97 0.64 .82
el trabajo
Demandas 2.79 0.62 .75 2.78 0.62 74 2.80 0.63 77
del trabajo
Apoyo en el 3.00 0.64 .90 2.97 0.65 91 3.04 0.62 90
trabajo
Interaccion 0.80 0.60 .86 0.82 0.61 .86 0.76 0.60 .87
negativa del

trabajo en la
familia
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Tabla 3

Correlaciones entre variables para hombres.

Atencion  Claridad  Reparacion Control sobre  Demandas del Apoyo en el trabajo Interaccion negativa del
emocional emocional emocional el trabajo trabajo trabajo sobre la familia

Atencion emocional

Claridad emocional 327**

Reparacion .010 520**

emocional

Control  sobre el -.027 .085 A179*

trabajo

Demandas del trabajo .082 154 237** 532**

Apoyo en el trabajo  .089 .052 156 .330** 270%*

Interaccion negativa .143 .066 -.067 276** A448** -.156

del trabajo sobre la

familia

Nota. *p < .05; **p < .01; ***p <.001



Tabla 4

Correlaciones entre variables para mujeres.

Atencion  Claridad  Reparacion Control sobre Demandas del Apoyo en el Interaccion negativa del
emocional emocional emocional el trabajo trabajo trabajo trabajo sobre la familia

Atencion emocional

Claridad emocional .392**

Reparacion 252** 480**

emocional

Control  sobre el .145 147 267**

trabajo

Demandas del trabajo .074 .303** .230* .380**

Apoyo en el trabajo  -.125 .090 113 263** 125

Interaccion negativa .126 027 -114 .040 201* -.207*

del trabajo sobre la

familia

Nota. *p < .05; **p < .01; ***p <.001

24
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Tabla 5
Analisis de regresion diferenciado por genero (hombres) tomando como variable criterio la interaccion negativa del trabajo sobre la familia
B R
Bloque 1 J9F**
Control sobre el trabajo .05
Demandas del trabajo A2FF*
Bloque 2 28***
Control sobre el trabajo 14
Demandas del trabajo ABF*F*
Apoyo en el trabajo - 33***
Bloque 3 31*
Control sobre el trabajo .16
Demandas del trabajo ATH**
Apoyo en el trabajo - 32%**
Atencién emocional 12
Claridad emocional .05*
Reparacion emocional -.18

Nota. *p < .05; **p <.01; ***p <.001
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Tabla 6
Analisis de regresion diferenciado por géenero (mujeres) tomando como variable criterio la interaccion negativa del trabajo sobre la familia

§ R%j.
Bloque 1 .02
Control sobre el trabajo -.04
Demandas del trabajo 29%
Bloque 2 07*
Control sobre el trabajo .02
Demandas del trabajo 22*
Apoyo en el trabajo -.23*
Bloque 3 .08
Control sobre el trabajo .03
Demandas del trabajo .26*
Apoyo en el trabajo -.22*
Atencién emocional 14
Claridad emocional -.05
Reparacion emocional -17

Nota. *p < .05; **p <.01; ***p <.001
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Modelo integrador del conflicto trabajo-familia de Frone y cols. (1997)
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Correlaciones entre el apoyo social general y CTF en el modelo de Kossek y cols. (2011)
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ANexos
Anexo 1

Aprobacion por parte del Comité de Etica de la Universidad de Jaén

UNIVERSIDAD DE JJ\EIQ
Vicerrectorado de Investigacion,
Desarrollo Tecnoldgico e Tnnovacidn

Comité de Bioética

- Informe -

Tipo de actividad: Tnvestigadora
Titulo de Ia actividad: Inteligencia emocional, actividad fisica y salud ocupacional

Investigador principal: Mamuel Pulido Martos

Tipo de documentacidn examinada: ITmpreso de Solicitud, proyecto, hoja de informacion v
modelo de consentimiento informado

Tipo de experimentacion o actividad sometida a informe: Intervencion con seres humanos

Informe que se emite: Favorable

Maria de los Angeles Peinado Herreros
Vicerrectora de Investigacion, Desarrollo Teenoldgico e Innovacion

Vicerectorsdo de Tnves tgaciénDiesarmllo Teenolégico e Innovwacdn
Campus Las Lagundls, s/n. Edifino B-1 Rectomdo—  Telf 953 212597 - Fax 953 211968 - E-mad: vicow@ujsenes
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Bateria de instrumentos utilizados para obtener datos de la muestra
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Agradecemos su colaboracion en la investigacion llevada a cabo por el Departamento de Psicologia de la

Universidad de Jaén. En todo momento sus datos serin tratados de forma andnima.

Siempre que sea posible margue con una “X” o rodee con un circulo la opeidn escogida. TODAS LAS

HOJAS CONTIENEN INFORMACION EN AMBAS CARAS.
Sexo: V M Edad: (Indicar su edad actual) _

Estado civil:

1. Soltero/a

2. Casado/a

3. Viviendo en pareja
4, Separado/a

5. Divorciado/a

6. Viudo/a

Mivel de estudios completados:

1. Sin estudios

2. Estudios primarios/Graduado Escolar/Bachillerato elemental/FP de Primer Grado
3. Graduado en Educacidn secundar a/Graduado Escolar (Ley 14/1970, LGE)

4. Bachiller Superior/FP de Segundo Grado/COL

5. Estudios universitarios medios

6. Estudios universitarios superiores

7. Estudios de postgrado

Profesion (especifique seccidn o unidad con la mayor precision posible):

Situacion laboral:

1. Contratado,

2. Fijo.

3. Otros (especificar):

Tiempo de experiencia en la profesion (en afios):

Tipo de organizacidn en la que trabaja:
1. Publica
2. Privada

Tiempo que lleva en la misma organizacion (Expréselo en afios):

Tiempo que lleva en el mismo cargo (Expréselo en afios):

Mumero de horas que trabaja a la semana:

D o varedta a la hofa
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TMMS-24

A {.'{.’H’f.’lﬂ'!{{l{}"{."ﬂ' {."fil'{'-.‘.i.ﬂ'ﬂ'{ﬂ'{i {IF}{H}I{L\' {!ﬁ!?ﬂ'{]{'n"{.’ﬂ'{’.\' .\.'{.FIEU'-LJ SUs emociones ¥ sentimienios. Lea alenfamenie
cada frase e indique por favor el grado de acuerdo o desacuerdo con respecto a las mismas. Seflale con
una “X" la respuesta que mds se aproxime a sus preferencias

No ;I{I_l: J'{.’.\"f?ii’{.‘.\'f{l.\' correcias o incorrectas, ni IEPEI?.I'TU.\' o .I'ﬂﬂliﬂ.'f.

No emplee muucho tiempo en cada respuesia.

1 2 3 4 5
Nada de Algo de Bastante de Muy de Totalmente de
Acuerdo Acuerdo acuerdo Acuerdo acuerdo
1. Presto mucha atencion a los sentimientos. P23 |4]5
2, Mormalmente me preocupo mucho por lo que siento. {2]13(4]5
Mormalmente dedico tiempo a pensar en mis emociones, L2345
4, Pienso que merece la pena prestar atencion a mis emociones y estado de dnimo, F|2[3|4]5
5. Dejo que mis sentimientos afecten a mis pensamientos, (21345
, Pienso en mi estado de dnima constantemente, {213 4]5
1. A menudo pienso en mis sentimientos. L2345
B Presto mucha atencion a como me siento. 1123 |4]5
9, Tengo claros mis sentinuenios, {23 (4]5
10, | Frecuentemente puedo definir mis sentinientos, L2345
11 | Cast siempre s¢ como me siento. {213 (4]5
12, | Mormalmente conozeo mis sentimientos sobre | as personas, L2345
13, | A menudo me doy cuenta de mis sentimientos en diferentes situaciones. (2] 3(14]5
14, | Siempre puedo decir como me siento, F12[3|4]5
15, | Aveces puedo decir cudles son mis emociones. 112345
16, | Puedo llegar & comprender mis sentimientos. 1|2(3|4]5
17, | Aungue & veces me siento triste, suelo tener una vision optimista, F12[3|4]5
I8, | Aungue me sienta mal, procuro pensar en cosas agradables, L2345
19, | Cuando estoy triste, pienso en wodos los placeres de la vida 112]3|4]5
20, | Intento tener pensamientos positivos mnque me sienta mal, L2345
21| Si doy demasiadss vueltas a las cosas, complicindol as, trato de calmarme. {23 (4]5
22 Me preocupo por tener un buen estado de dnimo, {21345
23, | Tengo mucha energin cuando me siento feliz, T12[3|4]5
24, | Cuando estoy enfadado intento cambiar mi estado de animo. 1|2(3|4]5

D¢ lavuelta ala hoja
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Responda a las siguientes pregunias relacionadas con su trabajo marcando con ung "X

1 1 k)

4

Totlmente en desacuerdo | En desacuerdo I a

jerdo Totalmente de acuerdo

1. En mi trahajo, fengo que aprender cosas mievas 2134
2 Wi trabajo requiere que sea creativo 20304
3, Wi trabajo me permite tomar muchas decisiones por mi mismo 2134
4. Wi trabajo requere un alto mivel de capacitacion 21314
. En mi trabajo, puedo hacer muchas taress distinlas 2034
[} Tengo mucha influencia en lo que ocurre enmi trahajo 2134
7. En mi trahajo, tengo la oportunidad de desarrollar mis hahilidades especiales 2134
8. Wi trabajo requiere trabajar muy rapido 2134
9, Mi trabajo requiere travhaj ar muy duro 2134
10, | M trabago requiers Largos periodos de mtensa concentracion en lo que se hace 2034
I iz _tm;-u.«- 5011 _imcllumpidm con frecuencia antes de poder terminarlas, teniendo que eI
contimuarlas mbs larde
12, | Mi trabajo es muy ajetreado 2034
13, | Mi trabajo se enlentece por retraso de otras personas o departamentos 2034
14, | Mi supervisor se preocupa del bienestar de las personas que estin a su cargo 2134
15, | Mi supervisor presta atencion a lo que digo 234
I, | Misupervisor colabora para que el trabajo se haga 2134
17, | Mi supervisor comsigue que la gente trabaje en equipo 2034
I8, | Las personas con las que trabajo son competentes en su trabajo 2034
19, | Las personas con las que trabajo se mleresan por mi 2134
20. | Las personas con las que trabajo son agradables 2034
21. | Alas personas con las que trabajo les gusta trabajar en equipo 2134
22, | Las personas con las que trabajo colahoran para conseguir que el trabajo se haga 2134

Continie en la siguiente pdgina
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A continuacidn encontrard una serie de situaciones acerca de cdmo se relacionam los dmbitos laboral y
personal. Por favor, indique con qué frecuencia ha experimentado cada wna de las siguientes situaciones
durante los ultimos seis meses. Escriba en la zona subravada junto a la pregunia el mimero que mejor
describa su opinidn segiin la siguiente escala de respuesta:

i

2

3

Nunca

A veces

A menudo

Siempre

Estis irritable en casa porque tu trabajo es muy agotador

Te resulta complicado atender a tus obligaciones domésticas porque estds constantemente

pensando en tu trabajo

Tienes que cancelar planes con tu pareja/familia‘amigos debido a compromisos laborales
Tu horario de trabajo hace que resulte complicado para ti atender a tus obligaciones

domésticas

Mo tienes energia suficiente para realizar actividades de ocio con tu pareja/familia/amigos

debido a tu trabajo

Tienes que trabajar tanto que no tienes tiempo para tus hobbies

Tus obligaciones laborales hacen que te resulte complicado relajarte en casa

Tu trabajo te quita tiempo que te hubiera gustado pasar con tu pareja/familia/amigos
La situacion en casa te hace estar tan irritable que descargas tu frustracion en tus

compafieros de trabajo

Te resulta dificil concentrarte en tu trabajo porque estds preocupado por asuntos domésticos
Los problemas con tu pareja/familia’amigos atectan a tu rendimiento laboral
Los problemas que tienes con tu pareja/familia/amigos hacen que no tengas ganas de

trabajar

Después de un dia 0 una semana de trabajo agradable, te sientes de mejor humor para
realizar actividades con tu pareja/familia‘amigos
Desempefias mejor tus obligaciones domésticas gracias a habilidades que has aprendido en

tu trabajo

Cumples debidamente con tus responsabilidades en casa porque en tu trabajo has adquirido
la capacidad de comprometerte con las cosas
El tener que organizar tu tiempo en el trabajo ha hecho que aprendas a organizar mejor tu

tiempo en casa

Eres capaz de interactuar mejor con tu pareja/familia/amigos gracias a las habilidades que
has aprendido en el trabajo
Después de pasar un fin de semana divertido con tu pareja/familia‘amigos, tu rabajo e

resulta més agradable

Te tomas las responsabilidades laborales muy seriamente porque en casa debes hacer lo

mismo

Cumples debidamente con tus responsabilidades laborales porque en casa has adquindo la
capacidad de comprometerte con las cosas
El tener que organizar tu tiempo en casa ha hecho que aprendas a organizar mejor tu tiempo

en el trabajo

Tienes mis autoconfianza en el trabajo porque tu vida en casa estd bien organizada

GRACIAS POR SU COLABORACION




Anexo 3

Informe del tutor del trabajo de fin de grado

Autor {Apellidol-Apellido2, Nombre)

Garrido Alcalde, Lorena

Titulo del Trabajo

Estrés laboral, apoyo social, inteligencia emocional y su papel en el
conflicto trabajo-familia: Diferencias por género

Titulacién Grado en Psicologia Especialidad/ Intervencion psicosocial
Mencion
Centro~ | Facultad de Humanidades y Ciencias Departamento Psicologia social

de la Educacion

Tutor/a del TFG/TFM B Universidad/institucién

Manuel Pulido Martos Universidad de Jaén

Resumien Castellano (max. 150 palabras)

La investigacién cientifica ha puesto de manifiesto la importancia del apoyo social y la inteligencia
emocional en el conflicto que genera el trabajo sobre la familia, asi como la influencia de los estresores
sobre estos conflictos. Este trabajo pretende analizar las diferencias por género del papel que estas
variables juegan sobre el conflicto trabajo-familia (CTF) sobre una muestra de 240 trabajadores. El
estrés laboral, el apoyo social y la inteligencia emocional se manifestaron como parte de la explicacion
del CTF en hombres mientras que en mujeres se encontré que solo el apoyo social formaba parte de la
explicacion del CTF.

\Res,um’enilhglés’ (max 150"paiabras’) -

Scientific research has shown the importance of social support and emotional intelligence generated by
jobs on families, as well the influence of stressors on this kind of conflicts. This paper analyzes gender
differences on work-family conflict (WFC) on a simple of 240 workers. Occupational stress, social
support and emotional intelligence were part of the explanation of WFC in men while in women it was
found that only social support was relevant in this explanation.

Nomenclatura Internacional de Unesco para la Ciencia y Tecnologia

Cédigos UNESCO Descriptor castellano Descriptor Inglés

6114 Psicologia Social Social Psychology

6109 Psicologia Industrial Ocupational and Personnel Psychology




Observaciones y Comentarios:

Los/as Tutores/as dan el Visto Bueno para entregar y defender su Trabajo Fin de Grado/Master

Jaén, a 30 de junio de 2014

Fdo.: Manuel Pulido Maftos

SR. PRESIDENTE DEL TRIBUNAL EVALUADOR
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Anexo 4

Autorizacién para la publicacion de trabajos de fin de grado en TAUJA

Académicos
ad d

DNt | Primer Apellido Segundo Apellido Nombre
77372025W Garrido Alcalde Lorena

Titulacion que ha cursado (Grado o Master)

Grado en Psicologia

Centro Facultad de Humanidades y
Ciencias de la Educacion

Titulo del trabajo

Estrés laboral, apoyo social, inteligencia emocional y
su papel en el conflicto trabajo-familia: Diferencias

por género

Tutor/a del TFG/TFM ‘ Universidad/institucién
Manuel Pulido Martos Universidad de Jaén

Propiedad intelectual compartida (articulo 17.2 del RRAEA - mdrquese lo Si No

que corresponda): ‘ ¥

EL AUTOR MANIFIESTA

Que es elautor de la obra'y por tanto titular de los derechos de explotacién, o en su caso, cuenta con el
consentimiento del resto de los autores. lgualmente declara que es autor original del trabajo, en el
sentido de que no ha utilizado fuentes sin citarlas debidamente.

AMBOS AUTORIZAN : o o si

A la Universidad de Jaén (UJA) para publicar el citado Trabajo Fin de Grado/Master en TAUJA con | X -
fines docentes y de investigacién, en el formato que se considere necesario para su libre acceso, k
permitiendd solamente la visualizacion del mismo. Esta autorizacidn viene refrendada por la
firma del director/a o tutor/a del trabajo.'La UJA, en virtud del presente documento, adquiere el
derecho de poder difundir el Trabajo Fin de Grado/Master a través de Internet o de otros

medios.
\ En Jaén, a 30 de Junio de 2014

%Cé%"é or/a el Tutor/a -
3

No

|

N
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La Universidad de Jaén expone que:

= losderechos de autor quedan protegidos mediante la autorizacién de cesién no exclusiva
de derechos entre la Universidad y el autor, o en su caso, autores, que se reserva/n el
derecho de publicar sus trabajos en otras editoriales y soportes. Por su parte, la
Universidad garantiza la visibilidad y acceso a la produccidn cientifica y docente que
genera.

*  Los Trabajos Fin de Grado/Master estaran protegidos por licencias Creative Commons del
tipo “Reconocimiento -no comercial - sin obra derivada” de modo que los usuarios estarén
obligados a citar y reconocer los créditos de los trabajos de la manera que especifique el
autor, no se podrdn utilizar para fines comerciales y no se podrén alterar, transformar o
generar una obra derivada a partir de los mismos.

* laintegridad del contenido del Trabajo queda garantizada por las opciones de seguridad
del formato de almacenamiento utilizado que sera PDF u otros de similares caracteristicas
que en el futuro pudieran determinarse.

* La autorizacién tiene, en principio, una vigencia indefinida, si bien se podrd, en cualquier
momento, revocar la autorizacidon que ha prestado, siempre y cuando el autor o autores
manifiesten dicha voluntad por escrito ante la Universidad de Jaén.

Se contempla como circunstancia excepcional la no autorizacion de acceso abierto a los trabajos
depositados en TAUJA, como puede ser, la existencia de convenios de confidencialidad con
empresas o la posibilidad de generacidn de patentes que recaigan sobre el contenido del trabajo,
o cualquier otro motivo estimado, se establece el siguiente procedimiento para asegurar la no
publicidad de estos trabajos:

- Informe motivado. Se adjuntara un Informe motivado del director/a del TFG/TFM, exponiendo
la razén por la cual no considera oportuno la difusién en abierto de dicho trabajo.

- Fecha fin de embargo. En este informe se indicara la fecha a partir de la cual, vencen los
motivos del embargo. A partir de la fecha indicada se podra visualizar el documento a texto
completo.

Fecha de embargo (en su caso):




