INTRODUCCIÓN 

Contexto de investigación


La migración internacional de trabajadores calificados, causada por la globalización de la economía mundial, suscitan un interés crecientes por los responsables políticos e investigadores (Defoort & Docquier, 2007). Según Docquier (2007), el número de personas en migración deberá aumentar en las próximas décadas debido a las diversas diferencias entre los países desarrollados y en desarrollo, en términos de remuneración, problemas demográficos, políticos y económicos.


Debido a un mercado del saber y de conocimiento que aparece cada vez más competitivo y mundial, las organizaciones y trabajadores apuestan en que una experiencia en el extranjero como una oportunidad inminente para el desarrollo profesional del individuo. De un lado, las organizaciones, contratan cada vez más trabajadores extranjeros para asegurar su desarrollo o de la misma manera envían trabajadores al extranjero para implantarse en un nuevo mercado y conducir proyectos. En lo que refiere a los trabajadores, acumular una o varias experiencias en el extranjero representa por diversas razones una verdadera oportunidad como por ejemplo desarrollar competencias para poder desempeñarse en un mercado competitivo (Vance, 2005 ; Cerdin & Le Pargneux, 2009 ; Richardson & Mallon, 2005), encontrar los vínculos familiares, garantizar la seguridad de sus allegados (Inseguridad) o simplemente, para vivir una nueva experiencia (Cerdin & Le Pargneux, 2009a ; Howe-Walsh & Schyns, 2010).

Objetivo y preguntas de investigación


Hasta la fecha, muchos autores se han ocupado de los desafíos que enfrentan los trabajadores de movilidad internacional en adaptarse a su nuevo entorno, tanto profesional como personal (Bhaskar-Shrinivas, Harrison, Shaffer & Luk, 2005 ; Takeuchi, Wang, Marinova & Yao, 2008 ; Caligiuri, Hylan, Joshi & Bross, 1998 ; Takeuchi, 2010). Durante las dos últimas décadas, los investigadores interesados en la movilidad laboral han adoptado principalmente un enfoque socio-cultural que es representado por la adaptación de los trabajadores al nuevo entorno (Black, Mendenhall, & Oddou, 1991). Según Cerdin & Le Pargneux (2009a), los criterios de éxito de una experiencia migratoria son muy heterogéneos y los más frecuentes son el rendimiento en el trabajo, la adaptación del trabajador y el tiempo de estadía en el país y el no retorno al país prematuramente. De este modo, la mayoría de investigaciones sobre el éxito de la movilidad laboral se han concentrado sobre una base de diferencias de términos de rutina profesional o sobre las competencias y habilidades del trabajo, brindándole, poca atención se ha dado a la articulación de los ámbitos laborales y familiares en la movilidad de trabajadores.

Con el fin de favorecer la adaptación psicológica de trabajadores en movilidad, la proposición de este documento abre nuevas pistas para comprender mejor los factores que influyen en la calidad de la articulación de la vida privada y laboral de trabajadores en el extranjero. Hasta la fecha, varios autores, el más reciente Takeuchi (2010), expresa que la calidad de la articulación de la vida laboral y la vida privada influyen la integración de los trabajadores en el extranjero.


El modelo propuesto muestra su originalidad con respecto la naturaleza y variables que incluye. De hecho, a nuestro entender, en lo que se refiere a los estudios de movilidad de trabajadores, es el primer modelo que busca integrar y entender la importancia de los rasgos de personalidad, el apoyo social y la cultura en la articulación de la vida en el trabajo y afuera del trabajo de trabajadores que se encuentran en movilidad laboral. De este modo, nuestro estudio tiene como objetivo favorecer la adaptación, integración y satisfacción de los trabajadores en movilidad al tratar de responder las preguntas siguientes: ¿En qué medida y cómo la articulación de la vida laboral y familiar de los trabajadores inmigrantes se basa en su cultura de origen? ¿Sus rasgos de personalidad? ¿Y de apoyo social que reciben? 

Contribuciones de la investigación


Es necesario de comprender los factores determinantes de la articulación trabajo-familia de las personas que se encuentran en movilidad profesional por varias razones. El modelo propuesto es importante desde el punto de vista organizacional como del punto de vista individual. Para los empleadores, es importante conocer y comprender la articulación trabajo-familia porque esto permitirá establecer mejor las políticas de apoyo, seguridad y remuneración. Debido a que existe un vinculo importante entre la calidad de la articulación, el comportamiento y desempeño en la organización (Takeuchi, 2010 ; Chrétien & Létourneau, 2010). Del punto de vista del trabajador, es importante comprender lo que puede influenciar la conciliación de la carga laborar y las responsabilidades familiares. Otro aporte del documento está relacionado con la inclusión de la literatura de la articulación trabajo-familia en un contexto de movilidad de trabajadores. Dado que pocos estudios hacen la relación entre las influencias negativas o positivas del contexto familiar en la vida laboral y viceversa en lo que se refiere la movilidad de trabajadores. Finalmente, el modelo propuesto contribuye igualmente en el plan metodológico, proponiendo un estudio binario de la articulación trabajo-familia con las perspectivas de conflicto y enriquecimiento en trabajadores en movilidad profesional. Lo que se adhiere al llamado de varios autores sobre la comparación de estas perspectivas (Witt & Carlson, 2006 ; Eby, Casper, Lockwood, Bordeaux, & Brinley, 2004).

1. LA MOVILIDAD DE TRABAJADORES


Hoy en día, el entorno social y empresarial es caracterizado de globalizado por el gran flujo constante de conocimiento, información, servicios y personas (Bartlett, Ghoshal, & Beamish, 2007). La migración de mano de obra es una de las principales características de la globalización, y desempeña un papel en la economía global. El uso de la mano de obra calificada de otros países es en realidad una representación de la falta competencias o la no preparación de la mano de obra local. Las empresas con el fin de establecer una ventaja competitiva contratan y/o envían trabajadores altamente calificados y especializados de otros países debido a la falta de preparación de la mano de obra local (Lee, 2005).


Debido a un mercado del saber y de conocimiento que aparece cada vez más competitivo y mundial, las organizaciones y trabajadores apuestan en que una experiencia en el extranjero como una oportunidad inminente para el desarrollo profesional del individuo. De un lado, las organizaciones, contratan cada vez más trabajadores extranjeros para asegurar su desarrollo o de la misma manera envían trabajadores al extranjero para implantarse en un nuevo mercado y conducir proyectos. En cuanto a los trabajadores, acumular una o varias experiencias en el extranjero representa por diversas razones una verdadera oportunidad como por ejemplo desarrollar competencias para poder desempeñarse en un mercado competitivo (Vance, 2005 ; Cerdin & Le Pargneux, 2009 ; Richardson & Mallon, 2005), encontrar los vínculos familiares, garantizar la seguridad de sus allegados ( inseguridad) o simplemente, para vivir una nueva experiencia (Cerdin & Le Pargneux, 2009a ; Howe-Walsh & Schyns, 2010).


La migración de trabajadores calificados abarca dos modalidades de movilidad hacia el extranjero: la expatriación y la movilidad individual. La expatriación es en hecho una práctica empresarial que consiste en el envió un empleado al extranjero para satisfacer una necesidad inmediata (Guzzo, 1997). Suutari & Brewter (2000) y Richardson & Mallon, (2005) afirman que esta modalidad representa la mayor parte de movilidad de trabajadores y por ende las más conocidas y estudiadas por los investigadores. La otra modalidad se refiere a la movilidad individual o voluntaria que es definida por Lee (2005) como el desplazamiento de un individuo, emprendido por su propia iniciativa con el objetivo de instalarse, vivir y trabajar en otro país. Esta movilidad generada por los desequilibrios socio-económicos o socio-políticos del país de origen que no son consistentes con las perspectivas de vida o de carrera profesional del individuo.


Hasta la fecha, muchos autores se han ocupado de los desafíos que enfrentan los trabajadores en movilidad internacional a adaptarse a su nuevo entorno, tanto profesional como personal (Bhaskar-Shrinivas, Harrison, Shaffer & Luk, 2005 ; Takeuchi, Wang, Marinova & Yao, 2008 ; Caligiuri, Hylan, Joshi & Bross, 1998 ; Takeuchi, 2010). Por ende, es importante que los trabajadores en movilidad puedan superar adecuadamente las dificultades encontradas en el nuevo medio de vida y de trabajo, estudios demuestran que la inadaptación de trabajadores tiene efectos negativos y que se relacionan con malos comportamiento y rendimientos negativos en el trabajo, (Black, Mendenhall & Oddou, 1991; Kraimer,Wayne, & Jaworski, 2001) como en su vida personal y familiar (Ej: Caligiuri & al 1998 ; Takeuchi, Yun & Tesluk, 2002; Westman, Etzion & Gattenio, 2008). En efecto, la migración afecta un equilibrio establecido en la familia, y el apoyo recibido y proporcionado por el trabajador resultan ser de mucha importancia (Caligiuri & al, 1998;. Copeland & Norell, 2002). Además a la hora de un desplazamiento el trabajador y la familia deben aprender un nuevo idioma, adaptarse a diferentes normas culturales y restablecer nuevas redes sociales (Caligiuri, Hyland & Joshi,1998b).


El éxito de una experiencia en el extranjero para los trabajadores no está solo en función del trabajador, existen muchos determinantes que juegan un rol importante en el desempeño, satisfacción y calidad de vida para los trabajadores y sus familias. De hecho, un trabajador migrante es costoso para la empresa que lo envía o contrata y los procedimientos administrativos son largos. Black, Mendenhall, & Oddou, (1991) estiman que entre el 10% y 25% de los trabajadores extranjeros regresan a sus países antes de finalizar sus misiones o proyectos debido que no pudieron adaptarse a su nueva posición, o entorno.

Durante las dos últimas décadas, los investigadores interesados en la movilidad laboral han adoptado principalmente un enfoque socio-cultural que es representado por el estudio de grado y modo de adaptación de los trabajadores (Black, Mendenhall, & Oddou, 1991) ignorando otras posibilidades o maneras de estudio (Van Erp, Giebles & al, 2010). Según Le Pargneux (2009a), los criterios de éxito de una experiencia migratoria son muy heterogéneos y los más frecuentes son el rendimiento en el trabajo, la adaptación del trabajador y el tiempo de estadía en el país y el no retorno al país prematuramente. De este modo, la mayoría de investigaciones sobre el éxito de la movilidad laboral se han concentrado sobre una base de diferencias de términos de rutina profesional o sobre las competencias y habilidades del trabajado ignorando otros factores que juegan un papel importante en términos de bienestar y satisfacción.

1.1 LA MIGRACIÓN DE INGENIEROS LATINOAMERICANOS : UN PRIMER
ACERCAMIENTO 


Teniendo en cuenta una base conceptual sobre la movilidad y adaptación de trabajadores, un estudio preliminar de condición cualitativo fue hecho con ingenieros latinoamericanos radicados en Francia, con el objetivo de identificar las diferentes motivaciones para trabajar en otro país, ¿Qué impresiones sobre el panorama de desarrollo profesional y cuáles son las dificultades encontradas con respecto a la integración al nuevo entorno de vida?. De la misma manera, este primer acercamiento con el terreno nos permitió establecer un paralelo entre la literatura de la movilidad de trabajadores y las características de la población de estudio, debido a que un gran porcentaje de trabajos son llevados a cabo con poblaciones caucásicas y norteamericanas.


Para llevar a cabo este estudio preliminar, el método seleccionado para interrogar la población de estudio fue la entrevista. Una guía de entrevista fue elaborada con una base conceptual referente a la adaptación y movilidad de trabajadores. La información recolectada fue tratada con un análisis de contenido. Los resultados revelan que existe una interacción entre las dificultades encontradas en el trabajo y en el núcleo familiar y que están comprometidas con la generación de estrés, insatisfacción y desgastes. De igual manera, existe una transferencia de comportamiento, preocupaciones y estrés que son resentidas en el trabajo que van hacia la familia y viceversa. El hecho de interactuar en un entorno de trabajo diferente donde las normas, comportamientos y relaciones sociales implican en cierto momento contrariedad y fatiga. Este hallazgo es consistente con los trabajos de Greenhaus & Beutell (1985) que explican la incompatibilidad entre los roles en el trabajo y familia. De la misma manera que existe una incompatibilidad entre la vida laboral y la vida en el trabajo, los resultados nos revelan que hay recurrencia a otro fenómeno de la articulación trabajo-familia, el enriquecimiento. En efecto, los análisis nos permitieron apreciar, que existen dificultades que pueden llevar a la insatisfacción pero de la misma manera hay un efecto contrario que implica la generación de recursos que permiten aumentar la calidad de vida y satisfacción.


Teniendo en cuenta el enfoque de las interacciones de la vida laboral y vida familiar y privada, A continuación vamos a presentar las implicaciones de la articulación trabajo-familia en función del conflicto y el enriquecimiento. Seguidamente de la presentación de la estructura del modelo desarrollado y los factores determinantes que lo conforman.

2. LA ARTICULACIÓN TRABAJO-FAMILIA DE TRABAJADORES EN MOVILIDAD INTERNACIONAL


Después de numerosos cambios de orden económicos, demográficos, o políticos, la articulación entre las esferas de la familia y de la vida privada de trabajadores, a despertado un interés creciente entre los investigadores y la sociedad (Carlson, Kacmar & Williams, 2000 ; Edwards & Rothbard, 2000). El resultado de estas tendencias ha aumentado la complejidad y dinámica en la operatividad y productividad de las organizaciones, lo que ha provocado un cambio en cuanto al rol que tiene las organizaciones frente a la sociedad.


Referente a esta toma de conciencia frente a los diferentes repercusiones sobre los trabajadores, sociedad y el mismo desempeño de la organización, el enfoque Stakeholder, representa la referencia teórica dominante en lo que se refiere a la literatura sobre la ética organizacional y la responsabilidad social de la empresa. Este enfoque toma sus raíces en los trabajo de Berle & Means (1932) quienes constatan un crecimiento de la presión social ejercida sobre los dirigentes en vista del reconocimiento de las responsabilidades y bienestar de los trabajadores. Freeman (1984), define los stakeholder como el grupo de individuos, entidades o entorno que pueden ser afectados por la cadena de valor o actividades establecidas por una organización en la búsqueda de sus objetivos. En relación a esto, Porter & Kramer (2006) estiman que la adopción de practicas en vista de mejorar las condiciones, bienestar de los Stakeholder deben ser tomadas como una respuesta estratégica para generar competitividad. Este concepto a ido evolucionando por disposiciones jurídicas y presión social que comprometen la generación de políticas de conciliación y de reconocimiento de los efectos de las actividades de la organización sobre los trabajadores y su entorno. Referente a las repercusiones que implica la articulación trabajo-familia, Chrétien & Létourneau (2010) concibieron una estructura (ver figura °1) que establece las relaciones entre el conflicto de la vida privada y laboral y las repercusiones a la organización. 
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Figura N °1:Principales impactos del conflicto trabajo-familia a la salud y 

bienestar de los empleados y las organizaciones (Chrétien & Létourneau, 2010)


 Estas repercusiones han dado vida a una serie de teorías subyacentes al enfoque Stakeholder y que igualmente preconizan los fundamentos éticos y de responsabilidad de la organización y el impacto mutuo. Basándose en un enfoque de reciprocidad, la teoría del intercambio social, que considera que la relación laboral esta establecida en base de intercambio del empleado y la organización. Homans (1958) es unos de los primero, en emplear este postulado, planteando un modelo de “recompensas-contribuciones”, estimando que existe un intercambio de recursos materiales y no materiales en la relación laboral y que el empleado y empleador buscan maximizar sus intereses respectivos. En otras palabras, el grado de inversión de la persona en la organización es contingente a la manera como esta percibe que su empleador se preocupa de la calidad de vida y en la manifestación de reconocimiento por su labor. 


La implicación de la organización en materia de la articulación vida familiar y vida privada es materializada por practicas de gestión de recursos humanos que conducen a políticas de implicación, fidelización y retención de empleados (Alis & Dumas, 2003). Estas practicas varían con respecto a la talla y tipo de organización y de igual manera por la legislación y rol del sindicato de trabajadores. En referencia al caso de la movilidad de trabajadores existen múltiples factores que juegan un rol en la adaptación y bienestar del empleado. Las implicaciones de parte de la organización con respecto a la articulación trabajo-familia presumen ser de mucha importancia, debido impactos que existen para el trabajador y la organización.


El impacto de la articulación trabajo-familia es de gran importancia en el contexto de la movilidad laboral. Al migrar a otro país, los trabajadores se enfrentan a muchas dificultades relacionadas con la necesidad de integrarse al entorno, profesional (adaptación a la empresa, nuevas normas de trabajo, sistemas de información, comunicación diferentes etc..) tanto social ( la integración de la persona al nuevo entorno de vida, ritmo de vida diferente, nuevas costumbres y valores) ( Takeuchi, & al, 2002 ; Takeuchi, 2010 ; Shaffer & Harrison, 1998). Los problemas de interacción, adaptación e integración puede ser el resultado de la incompatibilidad entre las esfera de la vida laboral y personal, creando un conflicto potencial. Esta Perspectiva de conflicto, es la de mayor connotación en la literatura de la articulación trabajo-familia (Parasuraman & Greenhaus, 2002 ; Parasuraman & Greenhaus, 1997 ; Dumas, 2005). 


Sin embargo, varios autores has propuesto explorar la relación del trabajo y vida privada bajo una perspectiva positivista que implica, la participación en determinadas funciones genera recursos que pueden ser utilizados en otros roles, denominada Perspectiva del enriquecimiento (Ruderman, Ohlott, Panzer,& King, 2002). En el caso de los trabajadores en movilidad como para los trabajadores en general, los recursos desarrollados en una esfera (profesional o personal) pueden ser apreciados y utilizados para responder a las dificultades encontradas en otros (profesional o personal), lo que representa una ayuda importantes para sus vidas.


2.1 LA PERSPECTIVA DEL CONFLICTO TRABAJO-FAMILIA


Hasta la fecha, la mayoría de los autores que se interesaron en la articulación trabajo-familia han adoptado una perspectiva conflictiva para desarrollar sus estudios (Carlson, Kacmar, & Williams, 2000 ; Edwards & Rothbard, 2000 ; Frone & al, 1992 ; Frone, Russell, & Cooper, 1997 ; Greenhaus & Powell, 2003). Esta perspectiva considera que el conflicto puede ser definido como una forma de rol en que las exigencias del trabajo y las exigencias familiares o personales son en cierto grado incompatibles, haciendo que la implicación en un rol dificulta el desempeño o participación en otro Greenhaus & Beutell, 1985). La perspectiva conflictiva toma sus bases en la teoría de conflicto de rol expuesta por Kahn, Wolfe, Quinn, Snoek & Rosenthal (1964), Francais, Caplan & Harrison (1982) y Hall & Hall (1982) y también en la teoría del desbordamiento “Spillover” (Zedeck & Mosier, 1990).


En referencia a la concepción del conflicto, Greenhaus & Beutell (1985) distinguen tres fuentes del conflicto ínter-rol: Tiempo, Energía y Comportamiento. Por lo tanto, un conflicto de tiempo se debe a que tiempo pasado en un rol hace más difícil la posibilidad de intervenir en otro rol. Igualmente el conflicto se da cuando las presiones o el estrés que se siente en un rol distorsiona la manera de responder a las responsabilidades o demandas de otro rol. Por último, el conflicto de comportamiento y aptitudes se basa en que cada esfera de vida puede requerir a la gente adopte comportamiento que pueden ser de alguna manera pueden ser contradictorios (ej: comportamiento en la empresa sabiendo que un miembro del núcleo familiar esta en dificultades de salud). 


En los últimos años, varios autores han demostrado que el conflicto trabajo-familia es bidireccional. Los que quiere decir que las exigencias del trabajo puede causar la imposibilidad de cumplir con las responsabilidades familiares o personales y viceversa (Frone, Russell, & Cooper, 1992 ; Frone, Yardley, & Markel, 1997). Esto se denomina como el conflicto trabajo → familia y conflicto familia → trabajo. 


De acuerdo con las perspectivas del conflicto, la mala articulación trabajo-familia se traduce en dificultades y efectos negativos para los trabajadores, sus familia y empleadores. Si, hasta la fecha poco autores se han ocupado de la articulación trabajo-familia de personas en movilidad profesional (Caligiuri, Hylan, Joshi, & Bross, 1998 ; Shaffer & Harrison, 1998 ; Takeuchi & al., 2002 ; Shaffer & al. 2001 ; Yang, 2007 ; Takeuchi, Wang, Marinova, & Yao, 2008), la mayoría de las investigaciones han examinado los efecto negativos del conflicto en poblaciones en general. Para los trabajadores que se encuentran en movilidad profesional, y como ha sido demostrado para los trabajadores en general, se puede suponer que el conflicto trabajo-familia tiene efectos negativos en el trabajo como grandes niveles de estrés, absentismo, insatisfacción del trabajo, desmotivación, comportamientos inadecuados y menor desempeño y concentración en el trabajo (Eby & al., 2005 ; Allen, Herst, Bruck, & Sutton, 2000 ; Kossek & Ozeki, 1998). 


Especialmente para los trabajadores en movilidad profesional, el conflicto trabajo-familia puede conducir a un regreso prematuro al país de origen o a un fracaso del proyecto o misión donde está a cargo (Takeuchi et al. 2005). De igual manera, el conflicto trabajo-familia puede conducir a un cambio de trabajo, para los trabajadores en movilidad debido al alto estrés y dificultades encontradas en el antiguo trabajo, lo que es lamentable para los empleadores, debido a los costos y tiempo implicados en traer o enviar un trabajador. Semejantemente, el conflicto trabajo-familia procede efectos negativos en el ámbito personal y familiar como las insatisfacción de los miembros de la familia al nuevo entorno, problemas de integración, y/o problemas de relación familiar, etc. (Caligiuri & al., 1998 ; Takeuchi & al., 2002 ; Westman, 2001).


2.2 LA PERSPECTIVA DEL ENRIQUECIMIENTO TRABAJO-FAMILIA


Sieber (1974) argumenta que los trabajadores involucrados en múltiples roles pueden obtener varios tipos de retribuciones o beneficios para asumir diferentes roles al mismo tiempo: la seguridad o la confianza de otros roles puede trasladarse a otras funciones. En la misma línea de ideas Marks (1977) propone la teoría de la expansión de recursos que contradice la teoría de la rareza. Según lo propuesto en esta teoría, la energía de las personas está contemplada por un fenómeno de oferta y demanda, donde se estipula que los individuos están en medida de crear la energía suficiente para efectuar los múltiples roles confiados. Estas ideas son las bases de la perspectiva del enriquecimiento trabajo-familia, que propone que el trabajo y la familia se pueden influenciar recíprocamente de manera positiva. 


El enriquecimiento trabajo-familia se puede definir como el grado en que las experiencias en un rol pueden mejorar la calidad de vida, es decir, el desempeño o las emociones (afecto) en otro rol. De acuerdo con Greenhaus & Powell (2006), el enriquecimiento trabajo-familia se produce cuando las ganancias de los recursos generados en un rol pueden mejorar el rendimiento en otro. Del mismo modo Ruderman & al (2002) sugieren que en lugar de drenar la energía proporcionada por el rendimiento en el trabajo y de reducir el rendimiento en el trabajo, las actividades de los trabajadores en otro dominios de la vida privada (ej, Familia, ocios) pueden proporcionar múltiples satisfacciones que mejoran las percepciones y comportamientos en otros roles. Varios estudios confirman que la participación en diferentes roles pueden proteger a los individuos de las experiencias negativas sentidas en otro roles (Barnett & hyde, 2001). Hanson & al (2006) y Greenhaus & Powell (2006) muestran que el enriquecimiento trabajo-familia se basan en un proceso de influencia mutua entre las esferas de las vida laboral y familiar como los estados de ánimo, valores, habilidades y los comportamientos en el circulo social. 


En comparación a la perspectiva del conflicto, la del enriquecimiento trabajo-familia ha recibido poca atención y sigue siendo conceptual y empíricamente mucho menos desarrollada (Witt & Carlson, 2006). De la misma manera que el conflicto trabajo-familia, Greenhaus & Powell (2006) proponen une representación bidireccional del enriquecimiento trabajo-familia: el trabajo mejora la calidad de vida familiar (T→ F) y las implicaciones en la familia mejoran la vida en el trabajo (F→T).


Al opuesto de la perspectiva del conflicto, la del enriquecimiento trabajo-familia demuestra que combinar la vida laboral y familiar brinda efecto positivos para todo los dominios de la vida; y que los recursos adquiridos en el curso de un papel en la mejora del rendimiento en otro papel, ya sea emocional o instrumental (Greenhaus & Powell, 2006). Por un lado, muchos estudios confirman los efectos positivos de la familia en el trabajo en varios niveles como el conocimiento, las habilidades y flexibilidad en el trabajo, satisfacción laboral, el rendimiento en el trabajo, la calidad de relación en el trabajo, etc. (Boyar & Mosley, 2007 ; Edwards & Rothbard, 2000 ; Grzywacz, Almedia, & McDonald, 2002; Hanson, Hammer, & Colton, 2006 ; Grzywacz & Butler, 2005 ; Van Steenbergen, Ellemers, & Mooijaart, 2007 ; Van Steenbergen & Ellemers, 2009). Por otro lado, varios estudios han demostrado que también el trabajo tiene un impacto en la vida personal y privada (Allis & O’Driscoll, 2008 ; Grzywacz & Marks, 2000 ; Wayne, Grzywacz, Carlson, & Kacmar, 2007 ; Van Steenbergen & Ellemers, 2009). Para el trabajador en movilidad profesional, los recursos provenientes de la esfera familiar representan un apoyo importante en la esfera laboral debido que existe un desconocimiento y diferencia de las normas, comportamientos y relaciones en el nuevo puesto de trabajo, lo que puede provocar estrés y/o insatisfacción.

3. MODELO DE DETERMINANTES DE LA ARTICULACIÓN TRABAJO-FAMILIA DE TRABAJADORES EN MOVILIDAD INTERNACIONAL 


Basándose en el estudio preliminar, en una revisión de literatura y empírica, en esta sección se hará una descripción y justificación de las proposiciones de investigación del modelo presentado en la figura siguiente. Para al final presentar la metodología que va llevarse a cabo para el estudio. Teniendo en cuenta las diferentes interacciones que puede tener un trabajador migrante calificado, el modelo que propuesto es compuestos de factores que se representan con las diferentes dimensiones de interacción (macro, meso y individual). El modelo de investigación propuesto se compone de cinco componentes. En efecto el modelo analiza el efecto potencias de tres factores determinantes de la articulación trabajo-familia en los trabajadores en movilidad internacional: el apoyo social que reciben los trabajadores en movilidad, la influencia de la cultura del individuo y del nuevo entorno, y de los rasgos personalidad de los trabajadores. 

Figura 2 : Modelo de investigación
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3.1 LA INFLUENCIA DEL APOYO SOCIAL SOBRE EL CONFLICTO Y
ENRIQUECIMIENTO TRABAJO-FAMILIA DE TRABAJADORES EN MOVILIDAD
INTERNACIONAL


Leavy (1983) definió al apoyo social como la ayuda, asistencia o acompañamiento que recibe una persona que se encuentra en estado de ansiedad, de estrés o de confusión, y que las fuentes más considerables son las que provienen de la familia, colegas del trabajo y superiores. Tal como lo describe Burleson (2003), el apoyo social puede ser de tipo emocional, dando la empatía, el amor y la confianza para superar los momentos difíciles. De tipo instrumental, el apoyo en términos de logística y energía puede crear un entorno propicio para los individuos y por último el apoyo puede ser de carácter informativo, proporcionando información y asesoramiento para reducir la incertidumbre y la confusión de la personas. Varios estudios confirman que el apoyo reduce el conflicto trabajo-familia (Erdwins, Buffardi, Casper, & O'Brien, 2001 ; Ford, Heinen, & Langkamer, 2007 ; Aycan, 1997 ; Shaffer, 2001 ; Caligiuri, 1998, 2001). El papel del apoyo social para los trabajadores en movilidad es sumamente importante debido que al partir al extranjero hay una pérdida del circulo social y por ende, el trabajador de desarrollar de nuevo (Copeland & Norell, 2002). Hasta la fecha, la mayoría de los estudios han analizado principalmente el apoyo de la pareja en lo que corresponde a la familia y al del superior en el ámbito profesional. Para nuestro modelo, el apoyo social lo dividimos en el proveniente del trabajo o de la organización y el proveniente de la familia, amigos. 



3.1.1 Las incidencias del apoyo organizacional 


 Debido a un sentimiento de reciprocidad (Gouldner, 1960), los trabajadores que reciben un apoyo considerable de la organización se sienten más comprometidos e involucrados en el trabajo (Eisenberger & al, 1986;. Eisenberger, Fasolo,& Davis-LaMastro, 1990; Frone & al.,1997). De las misma manera Frone & al., (1997) confirman que el trabajador que recibe más apoyo en lo que se refiere a la articulación trabajo-familia por parte de los colegas, menos perciben estrés en el trabajo. En lo que respecta a la movilidad de trabajadores, el apoyo organizacional es percibido como la organización valora sus contribuciones y se preocupa del bienestar de los trabajadores (Eisenberger, Huntington, Hutchison, & Sowa, 1986) con el desarrollo de ayudas de tipo social (papeles, pasaportes, etc..) y/o logística (búsqueda de vivienda, escuela, etc..) 


Lee (2005) evoca que los trabajadores en movilidad internacional pueden ser enviados por la organización o haber partido por iniciativa propia. Inkson, Arthur, Pringle, & Barry (1997) estiman que para un trabajador expatriado es probable que reciba más apoyo de su empleador para él y para su familia que aquel trabajador que migró por iniciativa propia. Un trabajador en movilidad representa gastos considerables, es por esto que hay un gran interés que ellos se encuentren bien cómodos con el nuevo entorno para que no vuelvan prematuramente a país de origen. Guzzo, Nooman y Elron (1994) muestran que el apoyo recibido de la organización se relaciona con el compromiso de los expatriados en trabajar y que este apoyo es mayor en el contexto de la expatriación que en la movilidad individual. Basándose en estos estudios, se muestran las siguientes proposiciones de investigación:

Proposición 1: El apoyo organizacional que perciben los trabajadores en la movilidad internacional es negativamente relacionado con el conflicto trabajo-familia, y positivamente al enriquecimiento de la vida laboral y vida familiar.

Proposición 2: Los expatriados perciben recibir más apoyo de la organización con respecto a la articulación trabajo-familia que los trabajadores que se encuentran en movilidad individual 



3.1.2 El apoyo proveniente de la familia 


Los estudios sobre la movilidad de trabajadores relacionan la familia como un punto adverso del buen desempeño del trabajador y del bienestar, a causas de las responsabilidades y el estrés que se genera por la dificultades de integración de los miembros de la familia (Takeuchi, 2002 ; Black & al., 1991). Por el contrario, otros estudios muestran que el apoyo proveniente de la familia, facilita la integración del trabajador en movilidad (Adelman, 1988 ; Caligiuri & al., 1998). Thonson & al. (2004) constate que el apoyo de los miembros de la familia se relaciona positivamente con el compromiso en el trabajo y es negativamente relacionado con problemas de comportamiento negativos. Teniendo en cuenta los diferentes impactos del apoyo familiar, hacemos la proposición siguiente: 

Proposición 3: El apoyo familiar que reciben los individuos en movilidad internacional es negativamente relacionado con el conflicto trabajo-familia, y positivamente relacionado con el enriquecimiento trabajo-familia. 

3.2 LA INFLUENCIA DE LA CULTURA EN EL CONFLICTO Y ENRIQUECIMIENTOTRABAJO-FAMILIA DE TRABAJADORES EN MOVILIDAD INTERNACIONAL


La migración de un país a otro implica cambios significativos en los dominios de la vida laboral, familiar y personal. Si numerosas personas encuentran la migración una experiencia desafiante, otros permanecen durante años perdidos, frustrados a causas de las dificultades de integración. Hasta la fecha, debemos reconocer que las investigaciones basada en los trabajadores se basan principalmente en el comportamiento en el país de acogida, sin tener en cuenta su patrimonio cultural (identidad, valores, etc.). Sin embargo, como lo señala Sayad (1999), al migrar, el trabajador vive una ruptura con diversos factores como el territorio, orden social, económico y político. Del mismo modo, el argumenta que la investigación que no tiene en cuenta las características de origen del inmigrante están sentenciado a proporcionar una visión parcial del fenómeno. 


Recientemente, varios autores han estudiado el papel de los valores culturales en la articulación trabajo-familia (Carlson, Kacmar, & Williams, 2000 ; Spector et al., , 2004). Spector & al. (2004), en un estudio internacional realizado en 18 países, han demostrado que el conflicto trabajo-familia está basado en las costumbres, políticas y antecedentes antropológicos de la población y este puede variar y manifestarse diferentemente de un país a otro. Por lo tanto, es importante de analizar la articulación trabajo-familia, considerando los considerando los conceptos de distancia e identidad cultural. 



3.2.1 La influencia de la distancia cultural


La distancia cultural describe las diferencias entro los países con respecto al desarrollo, educación, valores, costumbres, creencias y sistemas políticos y económicos ( Adler & Gundersen, 2008). Dupuis, Haines, & Saba (2008) estiman que el concepto de la distancia cultural es poco abordado en lo que se refiere a la movilidad de trabajadores, estipulando una heterogeneidad en los destinos. Basándose en la teoría del aprendizaje social, (Bandura, 1977), Black & al., (1991) estiman si existe mucha diferencias entre las culturas a la hora de migrar, es más difícil para la persona de estar satisfecha en su nuevo entorno y son propensos a tomar acciones y conductas inapropiadas ( Torbiorn, 19820).


De acuerdo con Barnett & Hyde (2001) el contexto cultural, además de influir en la percepciones de bienestar en el trabajo y la familia, determina la modalidad de la articulación de las vidas en el trabajo y en la familiar y si existe una incompatibilidad o una grande disparidad esto puede afectar negativamente al trabajador, debido que existe un choque en relación a los métodos, relaciones y comportamientos y pueden ser una fuente de estrés y de insatisfacción. Teniendo en cuenta los diferentes aspectos del cambio de entorno y las disparidades entre, proponemos lo siguiente:

Proposición 4 : menos las personas en movilidad internacional percibe la distancia cultural entre el país de origen y anfitrión, menos experimentan el conflicto trabajo-familia y mas perciben el enriquecimiento trabajo-familia. 



3.2.2 La influencia de la identidad cultural


Ferdman (1995) define la identidad cultural como la imagen que la persona se hace de los comportamientos, valores y normas que caracterizan a un grupo cultural. Según Ferdman & Horenczyk (2000), la identidad cultural se refiere a la conducta auto-descriptiva y evaluativa como identidad social. Según estos autores, la identidad cultural se compone de tres aspectos: (1) la presencia de subgrupos en el mismo grupo y las diferencias de las características entre individuos pertenecientes al mismo grupo. (2) Los sentimientos o percepciones del individuo con relación a las características culturales del grupo. (3) La opinión del individuo sobre los efectos de las características del grupo sobre sí mismo. Ferdman (1995) considera que la identidad cultural de cada individuo puede tener implicaciones en el proceso de aculturación que Berry, Trimble & Olmedo (1986) definen como el proceso de cambio como resultado continuo con dos culturas. Basandose en Tajfer (1981) a propósito de la identidad social, Ferdman (1995) propone que las personas tienden a identificarse con el grupo más importante, lo que se relaciona en el ámbito de migración de trabajadores, la aceptación e integración de las bases culturales. 

Proposición 5 : Mas las personas en movilidad internacional se identifican con la cultura del nuevo entorno, menos percibirán el conflicto trabajo-familia y más el sentirán el enriquecimiento trabajo-familia.


3.3 LA INFLUENCIA DE LOS RASGOS DE PERSONALIDAD SOBRE EL CONFLICTO Y 
ENRIQUECIMIENTO TRABAJO-FAMILIA DE TRABAJADORES EN MOVILIDAD
INTERNACIONAL

La personalidad corresponde a la diferencia en la manera de pensar, interpretar y reaccionar las situaciones. Ella influye en el comportamiento, actitudes, sentimientos y percepciones de la gente y por lo tanto la forma en que se maneja y percibe la articulación de la vida privada y profesional. La personalidad es definida por Eysenck & al (1975) como “una organización relativamente estable de las disposiciones motivacionales del individuo viniendo que ocurren a partir de la interacción entre impulsos biológicos y del entorno físico y social”. En la literatura correspondiente a la personalidad, existe un consenso en torno a la idea que la personalidad se compone de rasgos o dimensiones básicas que se subdividen en diferentes tamaños. En relación a estas dimensiones, Mccrae & Jhon (1992) propusieron el llamado Big Five, que consiste en cinco dimensiones: Neuroticismo, extraversión, apertura, amabilidad y escrupulosidad. Esta propuesta ha sido utilizada con mucha frecuencia en la investigación. (Bruck & Allen, 2003 ; Wayne, Musisca & Fleeson, 2004). En 1997 Judge & al., propusieron el Núcleo de autoevaluación, «Core Self-Evaluation», es decir los elementos centrales de la auto-evaluación que se habían propuestos para estudiar los orígenes disposicionales de la satisfacción en el trabajo (Judge & al., 1997 ; Baudin, 2009). Según los autores, la evaluación de uno mismo representa las conclusiones fundamentales y el subconsciente de los individuos que hacen acerca de sus cualidades, capacidades, competencias y del entorno. Los rasgos pertenecientes al núcleo de auto-evaluación son: la autoestima, la autoeficacia generalizada, el locus control y neuroticismo. 

La autoestima es definida por Baudin (2009) (que toma la definición propuesta por Coopersmith, 1967) por la evaluación que la persona hace de sí mismo y que cuida regularmente. La autoestima es un juicio personal de mérito que es expresada en las actitudes hacia los otros en forma verbal y/o con otros comportamientos. 

La auto-eficacia generalizada es una estimación de la capacidad del individuo para movilizar las motivaciones, medios y habilidades para alcanzar los objetivos. El trabajador migrante, capaz de movilizar muchas motivaciones para satisfacer las necesidades, demuestra que se puede integrar fácilmente y enfrentar mejor las dificultades. 


Rotter (1966) describe el locus control como la capacidad de un individuo para convencerse que controla los eventos de su vida (locus interno) o que el entorno que controla los eventos (locus externo).Las personas con un locus externo alto tienden generalmente a estar más estresados y sufren más depresión, ya que son más conscientes de las situaciones de trabajo y tensiones en la vida personal. 


El neuroticismo, es un rasgo que es polo negativo de la autoestima. Costa & McCrae (1988) estiman que los individuos con altos niveles de neuroticismo tienen menos confianza en ellos. Los trabajadores que son capaces de controlar sus emociones van a interactuar con mayor facilidad y serán capaces de establecer buenas relaciones en el nuevo entorno (Huang, Chi & Lawler, 2005). Por el contrario, un trabajador con altos índices de neuroticismo tiende a expresar sentimientos negativos que pueden afectar las relaciones sociales. 


La aplicación del núcleo de auto-evaluación fue adoptada inicialmente en un contexto organizacional en lo que se refiere a la selección y contratación de personas ((Judge, Erez & Bono, 1998). Más recientemente, los investigadores han demostrado las relaciones de las características de núcleo de auto-evaluación con la felicidad y el agotamiento de los individuos (ej: Piccolo, Judge, Takahashi, Watanabe, & Locke, 2005). Las primeras investigaciones en emplear el núcleo de auto-evaluación en la interfaz trabajo-familia fueron hechas por Friede & Ryan (2005), mediante el empleo de los trabajo de Bolger & Zuckerman (1995) (trabajo que trata de evaluar la influencia de la personalidad en las experiencias de gestión del estrés). Más recientemente, otro investigadores (ej: Boyar & Mosley, 2007 ; McNalla, Masudab, Rhoades, & Nicklin, 2011) estudiaron los efectos de las características del núcleo de auto-evaluación en la articulación trabajo-familia. Sus resultados muestran que estos rasgos están significativamente relacionados con el enriquecimiento y conflicto trabajo-familia. En el dominio de la movilidad de trabajadores, los estudios se han desarrollado con un plano diferente al del núcleo de auto-evaluación ( ver : Huang, Chi, & Lawler, 2005 ; Caligiuri, 2000 ; Shaffer, & al., 2006). A nuestro conocimiento no hay estudios que abordan el concepto del núcleo de auto-evaluación con la articulación de la vida laboral y privada de trabajadores en movilidad internacional. 


De acuerdo con varios investigadores (Allen & al, 2000;. Friede & Ryan, 2005) que sugirieron que los modelos de investigación sobre el conflicto y enriquecimiento trabajo-familia deben explorar los efectos moderadores de las características de organización y personales. En respuesta a estas sugerencias, nuestro modelo de investigación propone que el núcleo de auto-evaluación tiene un efecto moderador sobre la relación entre el apoyo social y la articulación trabajo-familia y la cultura con la articulación trabajo-familia. 

Proposición 6 : Cuando mucho mas la personas que se encuentran en movilidad internacional tiene una fuerte autoestima, auto-eficacia generalizada, locus control, menos perciben el conflicto trabajo-familia y mas sienten el enriquecimiento.

Proposición 7: Las personas con menos neuroticismo en movilidad internacional sienten menos el conflicto trabajo-familia y mas el enriquecimiento. 

Proposición 8: La autoestima, auto-eficacia generalizada, locus control que sienten las personas en movilidad internacional tiene un efecto negativo moderador sobre la relación entre la cultura y apoyo social con el conflicto trabajo-familia y un efecto moderador positivo con el enriquecimiento. 

Proposición 9: Le neuroticismo que experimentan las personas en movilidad internacional tiene un efecto positivo moderador entre la cultura y apoyo social con el conflicto trabajo-familia y un negativo moderador con el enriquecimiento. 

Metodología


Las proposiciones expuestas en el documento, serán estudiadas bajo una población de ingenieros que viven actualmente en Francia y Canadá. En efecto, el campo de la ingeniería es representado por una gran movilidad profesional (OIM, 2008) y de igual manera la integración y/o aceptación a comunidades, gremios o ordenes de otros países es de mayor acogida con respecto a otro dominios (ej: Medicina, Derecho). De la misma forma, Gestsen & Søderberg 2010, sostienen que los desplazamientos profesionales actualmente no se limitan a ejecutivos y directivos y que cada vez mas hay ingenieros, técnicos, profesionales de finanzas y marketing que se lanzan a vivir la experiencia migratoria. En lo que se refiere a estudios sobre la movilidad de trabajadores, existen muy pocos estudios (ver: Kim & Slocum, 2008, Gestsen & Søderberg, 2010) en el campo de ingeniería y a nuestro conocimiento no hay evidencia de estudios sobre ingenieros latinoamericanos. De este modo, nuestros resultados son interesantes, ya que, como señalo Casper & al (2007), el 94 % de los estudios sobre la articulación vida laboral y vida privada-familiar, se han realizado con probaciones norteamericanas y caucásicas. 


Concerniente a la muestra y recolección de datos, nuestra perceptiva, es de establecer una comparación entre las experiencias de los ingenieros latinoamericanos en dos países diferentes: Francia y Canadá. Lo que nos permitirá de mejor comprender el rol de las variables expuestas en el modelo y de igual manera las incidencias de los entorno en lo que se refiere a la articulación de la vida laboral y privada. El estudio sera llevado a cabo en dos fases (ver figura 3) : La primera de carácter cuantitativa, en la cual se utilizara un cuestionario como instrumento de recolección de información, donde las medidas mas probables están descritas en la tabla n°1. El cuestionario sera enviado de forma electrónica y su redacción sera en Ingles y Español. La segunda fase es de naturaleza cualitativa, donde el instrumento de recolección de datos es la entrevista semi-dirigida, la cual nos permitirá de profundizar los resultados cuantitativos y establecer una triangulación de las informaciones recolectadas. En cuanto la identificación de los participantes al estudio, optaremos por establecer los contactos vía las redes social interactivas (Linkedin, Viadeo, etc..), las comunidades o gremios de profesionales y las agencias gubernamentales. 

[image: image3.png]Primera fase
Cuantitativa

¥

Cuestionario en linea

Segunda fase
Cualitativa

¥

Entrevista

Analisis de Datos




Figura N °3: Fases de estudio

Tabla n° 1 : Medidas de las principales variables de investigación.

	La articulación trabajo/vida privada
	Conflicto trabajo-familia
	18 items desarrollados por Carlson, Kacmar & Williams (2000)

	
	Enriquecimiento trabajo-familia 
	18 items desarrollado por Carlson, Kacmar, Wayne & Grzywacz’s (2006)


	DETERMINANTES
	MEDIDAS

	CULTURA
	Distancia cultura

Diferencias culturales entre las organizaciones
	8 items desarrollados por Black & Stephens (1989)

6 items desarrollados por Cerdin (1996)

	
	Identidad cultural
	9 items desarrollados por Ryder, Alden, & Paulhus (2000).

	PERSONALIDAD

Core Self-Evaluations
	Estime de soi
	10 items desarrollados por Rosenberg (1965)

	
	Sentiment d’efficacité personnelle
	8 items desarrollados por Judge, Locke, Durham, & Kluger (1998)

	
	Locus de contrôle
	8 items desarrollados por Levenson (1981 )

	
	Névrosisme
	10 items desarrollados por Eysenck & Eysenck (1968)

	APOYO SOCIAL
	Apoyo organizacional:

Colegas, superiores y organización 
	Apoyo de colegas, superiores y organizacion : 10 items desarrollados por Pinder et Schroeder (1981) .

Apoyo organizacional : 4 items desarrollados por Cerdin (1999)

	
	Apoyo de la familia 
	12 items desarrollados por King, Mattimore, & Adams (1995) (Family Support Inventory, FSI)


Conclusiones 


Los desafíos que enfrentan las personas que dejan su país para trabajar en el extranjero son numerosas. Las dificultades encontradas por los trabajadores están relacionadas con las incompatibilidad entre su antiguo entorno y su nuevo entorno, sin embargo esta experiencia también es fuente de nuevas promesas y satisfacciones. Nuestro propósito con este documento es igualmente de demostrar que durante la integración al un nuevo entorno, existe una interacción con un entorno en general y que no es suficiente estudiar los comportamientos, desempeño e implicaciones en el trabajo. 


La relación entre la vida laboral y vida familiar y personal tiene un rol importante en el bienestar, satisfacción e integración al nuevo entorno. Como resultado de eso, es importante comprender los factores que están implicados en esta relación en el contexto de la movilidad de trabajadores. El objetivo de este documento era de proponer un modelo que integra las diferentes teorías de la articulación trabajo-familia en el entorno de la movilidad de trabajadores, explorando los efectos relativos del apoyo social, la cultura y los rasgo de personalidad sobre el conflicto o enriquecimiento que puedan tener los trabajadores en movilidad. El siguiente paso es poner a prueba las proposiciones expuestas en este documento, utilizando como población de estudio a ingenieros extranjeros que viven Francia y Canadá. 
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