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1. Introduccion

Ya no es necesario llamar la atencidén sobre las consecuencias de la globalizacién en
nuestras vidas y la movilidad laboral geografica internacional es un fendmeno cotidiano
que afecta a muchos trabajadores. Por lo tanto, la necesidad de estudiar una problematica
social como el impacto bidireccional entre familia y movilidad geografica vinculada al
trabajo es evidente en favor de la competitividad de las empresas y el bienestar de los
trabajadores y sus familias. El informe de Cartus Emerging Trends in Global Mobility 2007,
asegura que la demanda de trabajadores expatriados esta creciendo rapidamente en la
medida en que resulta necesaria la expansion global con el fin de crear y mantener
ventajas competitivas. El momento actual de crisis econdmica no hace mas que acentuar
ésta tendencia, una conclusién a la que se llega por mera observacion de la practica de la
gestion de personas en las empresas. El presente trabajo se centra en las asignaciones
internacionales que tienen lugar en el marco de las grandes organizaciones empresariales
0 gubernamentales, afectando por lo general a trabajadores cualificados y mandos que
son expatriados, con el fin de cumplir una misién en otro pais.

Caligiuri & Phillips (2003) mantienen que la gestion global de personas y la consiguiente
responsabilidad de facilitar el éxito de las asignaciones internacionales es una labor
estratégica para las empresas multinacionales. Por lo tanto, desde el mundo profesional y
académico los esfuerzos se centran en facilitar el éxito de las asignaciones globales, algo
para lo cual Caligiuri & Phillips ponen como ejemplo a los trabajos de Aryee & Stone
(1996); Black & Gregersen (1991); Black et al. (1991); Brewster & Scullion (1997);
Brewster & Pickard (1994); Kealey (1989); McEvoy & Parker (1995); Robie & Ryan (1996)
y Schneider & Asakawa (1995). Sin ir mas lejos, como podra verse mas adelante,
Unicamente centrandonos en la influencia de la familia, la mayor parte de los autores que
se citan en este trabajo son un ejemplo de las mdltiples vias sequidas para facilitar el buen
fin de las asignaciones internacionales.

2. Sobre el éxito de las asignaciones internacionales

Dando por hecho la importante y cada vez mayor incidencia de la expatriacion, la cuestion
es: ¢en qué medida los procesos de asignacion internacional son adecuados y exitosos?
Mas aun, ¢hay espacio para la mejora de la eficacia organizacional y el ajuste del
empleado en los procesos de expatriacion? Para responder a estas preguntas conviene



remontarse a los datos obtenidos por Tung en 1988 mediante una encuesta realizada a
empresas norteamericanas, europeas Yy japonesas, estimamos que la tasa de retornos
prematuros estaria en torno al 13,65% en empresas norteamericanas y el 4,8% en las
empresas Europeas y Japonesas. En la misma época, Black (1988) estima que el nimero
de expatriados que termina antes de tiempo varia entre 16% y el 50%. Buckley & Brooke
(1992), tomando como referencia el pais de destino, mantienen que el retorno precipitado
es un fendmeno continuo, con tasas entre el 25% y el 40% en los paises desarrollados,
llegando al 70% en los paises en desarrollo. Sin embargo, Forster (1997) mantiene que en
la literatura académica los indices de fracaso en las asignaciones internacionales, en
general, se refieren a poblacion norteamericana y ademas no parecen conclusivos. En esta
misma linea se pronuncia Harzing (2004), concluyendo que existe la opinidn creciente de
que las tasas de retorno prematuro no son tan grandes como tradicionalmente se ha
pensado.

Sobre esta cuestion, como alternativa a las fuentes académicas mencionadas proponemos
las fuentes profesionales globales y recurrentes que describen a todas las poblaciones.
Tomando como referencia el informe de Ernst & Young Global Mobility Effectivieness
Survey 2011 se aprecia cdmo el 85% de las empresas encuestadas indicaron que menos
del 10% de sus asignados internacionales vuelven a casa antes de la finalizacién del
contrato. Sin embargo, el 15% de los encuestados manifiestan que mas del 10% de sus
asignados retornaron antes de tiempo, lo cual sugiere un coste afiadido con cierto impacto
en el negocio. Respecto a la incidencia comparativa entre EE.UU. y Europa, éste mismo
informe nos proporciona algunas pistas interesantes sobre el éxito o fracaso de los
expatriados en virtud de su origen. Planteada la pregunta de si se produjo una baja del
expatriado en la compafiia, el 8% de los europeos contesta afirmativamente, mientras que
en el caso de los norteamericanos, el indicador se incrementa a mas de la mitad, hasta un
18%. Asimismo, planteada la pregunta de si se volvid a aceptar una nueva asignacion
internacional después de la anterior, los europeos lo hicieron en un 29%, mientras los
norteamericanos respondieron afirmativamente en un 20% de los casos. En su conjunto,
los resultados parecen indicar un menor éxito estructural de las asignaciones
internacionales en la poblaciéon norteamericana. Recurriendo a un indice medio global
como el informe Brookfield Global Resources-Global Relocation Trends Survey 2012, se
pone de relieve una tasa de fracaso de las asignaciones internacionales del 6% en el afio
senalado (sobre una participacion de 123 empresas).

En cuanto al coste de las asignaciones fallidas, Diekhoff et al. (1991), citando a varios
autores, indican que entre el 10% y el 50% de los expatriados vuelven durante el primer
afo a un coste de 2,5 veces su salario base. Copeland y Griggs (1985) estiman los costes
directos de cada expatriacion fallida entre 55.000$ y 250.000%. Los costes directos
guardan relacién con el salario, los costes de formacion y los costes de viaje y reubicacion
(Shen, 2005). Shah & Lund (2007) estiman que el coste de contratar a un expatriado es
cinco veces mayor que el coste asociado a la contratacion de un trabajador local. Ademas
de los términos financieros, los retornos prematuros también pueden ser costosos para las
compaifiias en cuanto a desconfianza social y mala reputacion, Dowling & Schuler (1990).
Por su parte Shen (2005) vuelve a precisar que los costes indirectos incluyen la pérdida de



cuota de mercado, el dafio a la imagen corporativa y la pérdida de oportunidades de
negocio. Todo ello en su conjunto algo muy dificil de evaluar. En la literatura profesional,
el informe de Global Relocation Trends Brookfield 2012 Survey Report pone de manifiesto
que el 9% de las compaiias afirman medir el retorno sobre la inversién de las
asignaciones internacionales. Asimismo, la razén mas citada para no hacer estos calculos
alude al desconocimiento, igual que en la edicion de 2011.

3. Influencia de la familia en las asignaciones internacionales

Existe un corpus de literatura académica especializada bien establecido, constituido por
investigaciones cuantitativas y cualitativas y revisiones tedrico-bibliograficas que abordan
la relacion entre familia y movilidad internacional con una tradicién que comienza en los
afios 60. Si bien, tomando como fuente las bases de datos académicas, no es hasta los
afios 90 cuando experimenta su gran eclosiéon. En cualquier caso, situados en el contexto
de las asignaciones internacionales fallidas, tanto la literatura académica como los
informes profesionales coinciden en poner de relieve que los motivos mas frecuentemente
sefialados como causa tienen que ver con la familia. En el informe de £mst & Young
Global Mobility Effectiveness Survey 2011 la razdon mas frecuentemente mencionada
apunta a los problemas relacionados con la familia y/o el conyuge. En la literatura
académica Caligiuri et al. (1998) y Shaffer & Harrison (1998) senalan que los problemas
de la familia han sido frecuentemente identificados como la causa principal del fracaso de
una asignacion internacional. Harvey (1995) citan a Black & Stephens (1989), De Cieri et
al. (1991), Haveman (1992) para poner de relieve que son muchos los expertos que
atribuyen el fallo en las asignaciones internacionales a los asuntos maritales y familiares.

Pero la familia no solo es un fuerte determinante del resultado de la expatriacién. En un
momento anterior del proceso, a la hora de decidir aceptar una asignacion internacional,
la familia también es una consideracién crucial para el potencial expatriado. Dupuis et al.
(2008) citan a Adler (1986), Brett y Stroh (1995), Flynn (1996), D'Arcy (2002) y GMAC
Global Relocation Services (2004) para afirmar que los asuntos familiares relacionados con
el esposo/a o los hijos son muy frecuentemente mencionados para explicar el rechazo de
una asignacion internacional. Por su parte, el ya mencionado informe Brookfield Global
Resources-Global Relocation Trends Survey 2012 destaca cuatro razones principales del
fracaso de las asignaciones internacionales, a saber: el trabajador cambia de empresa, la
insatisfaccion del conyuge o pareja, otras cuestiones familiares y el trabajo no es como se
pensaba. Segun este informe, en sintonia con los resultados de las ediciones de afios
anteriores, los motivos de fracaso que apuntan a la familia destacan notablemente sobre
los demas (34%). Sumado a la preocupacion por la carrera del conyuge/pareja (17%), el
porcentaje se sitla en mas del 50%.

Desde una perspectiva metodoldgica diferente, en sintonia con los autores anteriores, en
2008 el autor del presente capitulo obtuvo evidencia del importante peso de la familia en
la decision de aceptar o rechazar una asignacion internacional. Desde la practica de la
consultoria utilizd dos técnicas multivariantes (un modelo de regresion logistica y otro



modelo de andlisis discriminante) con el fin de conocer la influencia sobre la decisién de
aceptar o rechazar una asignacion internacional que tenian diversos elementos, unos
caracterizados como “barreras” y otros como “facilitadores” de la movilidad internacional.
La utilizaciéon de las mencionadas técnicas de analisis con resultados casi idénticos sirvid
para reforzar la validez de la informacidon obtenida a partir de una muestra de 877
trabajadores nacionales de una muy destacada empresa espafola del sector energético.
Los elementos “facilitadores” (por ejemplo, relacionados con el deseo de participar en
equipos multiculturales, la promocidon como consecuencia de la movilidad, etc.), no
resultaron determinantes para que los empleados se inclinaran por aceptar o rechazar la
movilidad internacional. Sin embargo, los elementos “barrera”, (por ejemplo, pareja con
trabajo, calidad de educacién en pais destino, etc.), si fueron determinantes.
Concretamente, los siguientes demostraron tener peso a la hora de explicar si un
empleado, supuestamente, deseara aceptar o no una asignacién internacional:

— Sentirse a gusto en el entorno actual (18%)

— Perder el contacto con la familia y los amigos (18%)

— Situacién familiar (hijos dependientes, familiares a cargo, etc.) (14%)
— Disponibilidad de una buena educacion (13%)

— Trabajo de la pareja (8%)

— No poder volver al puesto actual si falla la asignacion (8%)

— Iraun pais de menor nivel y calidad de vida (8%)

— Solo garantizar el actual nivel econémico (7%)

En su conjunto, todas estas consideraciones explicaban mas del 85% de los casos
estudiados. Teniendo en cuenta estos datos, se observa el gran protagonismo de la familia
con mas del 50% de la explicacion de la varianza a la hora de aceptar o rechazar una
asignacioén internacional hipotética. De este modo se hace obvio que las consideraciones
sobre la familia representan una gran oportunidad la hora de hacer politicas exitosas que
favorezcan la buena acogida de las asignaciones internacionales en los empleados.

4 Panorama bibliografico sobre familia y asignaciones internacionales

Aplicando una ldgica sistémica de procesos y resultados, una primera revision bibliografica
nos permitié elaborar un esquema sintético (Tabla 1), clarificando el panorama de temas y
variables en la literatura de asignaciones internacionales y familia a partir de unos 50
trabajos publicados entre 1995 y 2012, y mencionados en la bibliografia final. La mayoria
de ellos ya aluden en su titulo de una u otra manera a la familia. Fundamentalmente se
obtuvieron a través de la consulta on-/ine en bases de datos académicas los términos
“international assignments” y “family”. Como resultado de la sintesis se observd la
existencia de tres grandes ejes a partir de los cuales estructurar toda la literatura
existente. Los trabajos publicados pueden hacer a alusién a uno o a varios ejes
simultaneamente.

En primer lugar, nos referimos a los "Temas de familia en relacion a las asignaciones



internacionales", donde se recogen las variables mas frecuentemente estudiadas como:
tener responsabilidades familiares, la influencia del conyuge, el efecto diferencial del
género del expatriado, etc. En segundo lugar cabe destacar la "Ejecucion del proceso de
asignacion internacional", donde se diferencian tres momentos de la expatriacion (antes,
durante y después) y se alude a las politicas de la empresa en relacion a la gestion de
RR.HH. Finalmente, como tercer eje, destacamos el "Resultado del proceso de asignacion
internacional", diferenciando entre resultados para el expatriado y resultados para la
familia.

TEMAS DE FAMILIA

EJECUCION DEL PROCESO

RESULTADO DEL PROCESO

* Familia Generalmente
Tratada

e Conflicto yEstrés

e Diferencias de Género

e Ideologiade Generoy
Discriminacién

e Cdnyuges yConyuges con
Carrera

e Cdnyuge Varodn

e Apoyo Familiar

Antes-Durante-Después

Pdliticasde RR.HH.

* Politicasde Apoyo a la
Familia

* Modalidadesde
Expatriacidn

e Expatriacién Auto-
dirigida

Para el expatriado

e Aceptaciéndela
Asignacién

e Ajuste a la Asignacién

e Desempefiode la
Asignacién

* Satisfaccién Laboral

Para la familia

e Ajuste familiar
e Ajuste de los nifios
e Ajuste del cényuge

e Tener hijos
* Responsabilidad sobre
Familiares

Tabla 1. Temas y variables sobre asignaciones internacionales y familia (Elaboracién propia ARR)

Respecto al primer eje relacionado con los temas de familia (Tabla 1), cabe destacar que
es frecuente que en la literatura se aborde a la familia de un modo general, sin entrar en
aspectos particulares. Pero lo habitual es que se aborden variables especificas como el
conflicto o el estrés familiar durante las asignaciones internacionales. En general se trata
de analizar el efecto disruptivo de las asignaciones internacionales en la familia. Otras
cuestiones recurrentes en la literatura tienen que ver con el cényuge en general pero muy
particularmente con el coényuge o pareja con carrera propia. Los hijos y las
responsabilidades familiares adicionales a los hijos también son temas recurrentes. Pero
también vienen reflejadas cuestiones que tienen que ver con la evolucién de los tiempos
en el papel cada vez mas importante de la mujer trabajadora. En este sentido cabe
destacar los trabajos que abordan las diferencias de género desde una perspectiva neutral
pero también los trabajos que adoptan una perspectiva feminista. Asimismo, de un modo
mas reciente aparecen los trabajos que guardan relacion especificamente con el conyuge
0 pareja acompanante masculina.

Centrandonos en la ejecuciéon del proceso de expatriacion (Tabla 1) se observd que los
trabajos se concentraban en tres momentos: antes, durante y después de las asignaciones



internacionales, pudiendo focalizarse en uno, dos o incluso en los tres momentos a la vez,
en el caso éste Ultimo de los estudios mas marcadamente longitudinales. Si bien no tiene
sentido la presentacion de proporciones exactas, si podemos afirmar que la mayoria de los
trabajos se centran en lo que ocurre durante la asignacion internacional, siendo muy
pocos los que abordan el momento de después. En referencia al momento antes de la
asignacion, se hallé una cantidad de trabajos, que sin ser tan abundante como los trabajos
del durante, dista mucho de ser marginal. Cuando los trabajos abordan el durante y el
después, suelen trabajar con la variable dependiente gjuste de uno o varios actores, sobre
todo, del expatriado, su familia y su conyuge. Cuando los trabajos abordan el antes, tratan
sobre la decision de aceptar una asignacion internacional. En estas ocasiones es frecuente
que la variable dependiente guarde relacion con el constructo de predisposicion
(willingness en inglés), bien del propio expatriado, bien de su cényuge, o incluso
vinculando ambas predisposiciones. En estos casos el objetivo practico Ultimo consistiria
en predecir el éxito de la expatriacion.

En cuanto a las politicas de RR.HH. (Tabla 1), cabe decir que casi todos los trabajos,
algunos de un modo explicito desde el primer momento, extraen conclusiones que
pretenden ser Utiles para la elaboracidon de politicas organizacionales mas adecuadas; es
decir, que reduzcan las tasas de abandono de la asignacién internacional, incrementen el
ajuste del expatriado y su familia a la situaciéon y produzcan un mayor rendimiento en el
empleado, bien directamente a través de indicadores de desempeio o indirectamente a
través de indicadores de satisfaccion. También puede observarse el surgimiento del
estudio de modalidades alternativas a la expatriacion tradicional de largo plazo, como son
las asignaciones internacionales cortas o la figura del viajero frecuente. Finalmente,
también surge el estudio del impacto de la expatriacién auto-dirigida. Si bien ésta Ultima
no necesariamente es una politica organizacional, se trata de un tipo de movilidad que
viene a anadirse al abanico de posibilidades de expatriacién existentes y que incluso
podrian fomentarse desde dentro de las organizaciones multinacionales.

Por dltimo, en cuanto a los resultados del proceso (Tabla 1), ya se han mencionado como
es frecuente el recurso a variables dependientes relacionadas con el ajuste familiar. Cabe
ademads hacer otra matizacion en relacion a las variables de desempefio y satisfaccion
laboral, y es que éstas estan mas proximas al interés directo de la organizacion que a la
propia persona del expatriado o a su familia. Aun con todo, puesto que no se trata de
indicadores estrictamente organizacionales, no se ha abierto una categoria de resultados o
variables dependientes organizacionales. Finalmente, al hablar sobre el momento anterior
a las asignaciones internacionales ya se indicé cémo el constructo de predisposicién a la
movilidad internacional pretende predecir la aceptacion de la asignacién internacional y su
finalizacién exitosa.

5. La familia en el contexto de las asignaciones internacionales

Como primera conclusién, toda esta literatura que pone en relacién la movilidad
internacional y la familia se orienta a explicar la influencia de ésta Ultima en la finalizacion



exitosa de las asignaciones internacionales y/o en la adaptacion del expatriado a la nueva
situacion. En el fondo se trata de valorar la influencia positiva o negativa de la familia en
el retorno precipitado y el consiguiente fracaso de la asignacion internacional, recurriendo
a poner el foco en dos aspectos que destacan como variables dependientes de la familia:

a) lo organizacional, a través de constructos tipicos de la gestién de personas como
son la satisfaccion laboraly/o el desemperio laboraly

b) el propio expatriado y sus circunstancias, a través de constructos relacionados con
la adaptacion o ajuste personal y también familiar (como impacto circular)

Los trabajos que demuestran interés en variables relevantes para la organizacién tipicas
de la literatura de gestion (satisfacciony desemperio) se publican con mayor profusion en
la década entre 1995 y 2005. Por ejemplo, Harvey (1995); Li (1996); Skari (1997);
Caligiuri et al. (1998); Stierle et al. (2002); Hechanova (2003); Riepe (2005); Sha & Lund
(2007). Pero el interés organizacional tiende a ser menor a partir del afio 2006, como si a
partir de este momento el foco de atencidén se consolidara en el propio expatriado y sus
circunstancias personales. Un interés este ultimo que no se interrumpe a lo largo del
tiempo, hallandose de manera muy uniforme en la literatura desde 1995 hasta nuestros
dias. Sin menos cabo de que muchos autores de la primera década estudiada apelaran al
interés de la organizacién, también aludian a la persona del expatriado, entre ellos Harvey
(1995); Li (1996) y Caligiuri et al. (1998), otros autores mas recientes consolidan una
tendencia de concentracion en la persona expatriada y su familia: Hutchings & Ratnasari
(2006); Mesmer-Magnus & Viswesvaran (2008); Brown (2008); Haslberger & Brewster
(2008); Van Erp (2011).

Otra observacion general muy relevante es que lejos de ser tratada la familia como
elemento incentivador o como aliciente para la movilidad internacional, se aborda como
obstaculo o como un gran reto de gestion. Seguramente esto no hace mas que poner de
relieve, desde una perspectiva mas de tantas, como la configuraciéon socioecondmica del
actual modelo capitalista deposita sus tensiones sobre la familia. Los datos derivados de la
experiencia del autor y mencionados en el apartado tercero apuntan en este sentido,
aludiendo a la importancia de las "barreras" y particularmente a las "barreras" familiares.
Ademads, para agravar mas la situacién, la familia del expatriado suele estar mal o
insuficientemente tratada desde la practica organizacional y las politicas de gestion
empresarial. Sin duda, otro elemento de riesgo para el éxito de las asignaciones
internacionales. Por lo tanto, predomina la literatura defensiva ante el fendmeno de una
familia que en un primer momento puede generar reticencia para que sea aceptada una
asignacion internacional, y en un segundo momento, puede frustrar la conclusion exitosa
de la asignacién internacional. Puesto que son la inmensa mayoria, no merece la pena
citar a los autores que adoptan esta perspectiva. Simplemente decir que las dificultades
mencionadas son muchas (los hijos, la adaptacién del cdnyuge, la adaptacion del conyuge
con carrera profesional, el conflicto entre roles, la discriminacion de género, la repatriacion
de la familia y un largo etcétera).



Por el contrario, si mencionaremos las excepciones que abordan la familia como elemento
facilitador o que arrojan un resultado positivo para la familia. Siguiendo un orden
cronoldgico, Jensen (1998) explica como a pesar de las dificultades, el impacto general
puede terminar siendo netamente positivo en la mayoria de las ocasiones dado que las
asignaciones internacionales pueden producir cohesién, unidad, comunicacién y mejorar
las relaciones familiares. Larson (2006) explica cdmo las experiencias positivas previas de
adaptacion a la asignacién internacional y posterior repatriacién favorecen la disposicion
positiva a aceptar una nueva asignacion internacional. Wu & Tsai (2006) ponen de relieve
una dindmica positiva de adaptacion del sistema familiar en relacion al nifio que comienza
sufriendo carencias emocionales, pero que termina superando la situacién a través de
reconfiguraciones sistémicas que producen un resultado adaptativo, y por tanto, positivo.
Schoepp & Forstenlechner (2010) ponen de relieve como en un entorno mayoritariamente
constituido por otros expatriados la familia se convierte en un potente agente facilitador
en vez de un problema. El escaso tratamiento positivo de la familia probablemente refleja
un profundo distanciamiento entre el ambito laboral y familiar caracteristico del modelo
productivo imperante que se enfrenta mas que integra a la familia. En cualquier caso,
como minimo, la mayoria de los trabajos, traten a la familia como obstaculo o se centren
en las consecuencias positivas, ponen en evidencia grandes oportunidades para mejorar
las politicas organizacionales.

5.1 La familia abordada en general

La familia es abordada en términos mas generales cuando se compara el efecto de ésta
con el de otras variables o grupos de variables no familiares. En estos casos la familia se
menciona como una variable genérica o como un conjunto de variables familiares
especificas cuyo efecto en alguna faceta de las asignaciones internacionales
(fundamentalmente la adaptacién a la expatriacion y la predisposicion a la misma) se
compara con el de otras variables ajenas a lo familiar aunque a priori potencialmente
equivalentes en su efecto. Cominmente éstas variables no familiares aluden a cuestiones
personales, laborales y/u organizacionales. Los autores que mejor representan este
enfoque a la hora de estudiar a la familia como entidad generalmente abordada son Skari
(1997); Shaffer & Harrison (1998); Larson (2006) o Konopaske et al. (2009). Todos ellos
adoptan una perspectiva de investigacion cuantitativa, donde la familia es una variable
dependiente de la asignacién internacional.

Otra forma en que la familia es tratada como entidad global o general sucede cuando se
analizan las reacciones y los cambios en su funcionamiento como sistema, los cuales
tienen lugar para adaptarse o ajustarse al nuevo contexto. En estos casos los enfoques
tedricos son mas dinamicos y se adscriben a una metodologia de investigacion cualitativa.
Algunos ejemplos de esta linea de trabajo son Mather (1997); Jensen (1998); Wu & Tsai
(2006); Richardson (2006); Bikos et al. (2007) Shah & Lund (2007) y Starr & Currie
(2009). A diferencia de estos trabajos, Hasleberger & Brewster (2008) también intentan
aproximarse al fendmeno dindmico de la adaptacién familiar, retratando multitud de
facetas del proceso, pero siguiendo un enfoque cuantitativo-longitudinal.



5.2 El conflicto y el estrés en la familia

Todos los trabajos mencionados hasta el momento ponen de relieve la importancia dada
por la investigacion a la respuesta que da la familia a su propia expatriacion. En este
contexto, no es de extrafiar que constructos y variables relacionadas con confiicto familiar
y estrés estén presentes en la investigacion a lo largo de todo el periodo analizado. Por
una parte, los estudios que abordan el conflicto, de naturaleza predominantemente
cuantitativa, ponen de relieve la colision existente entre el dominio laboral y familiar, a
veces recurriendo con frecuencia a la ideologia de género como se apreciara en el
apartado 3.5. En esta linea, centrada en el conflicto, cabe destacar a Shaffer et al. (2001);
Harris (2004); Westman et al. (2008) y Van Erp (2011), quien de un modo mas especifico
aborda el conflicto a través de las relaciones de pareja.

De otra parte, en cuanto a los estudios que se focalizan en el estrés, la mayoria de ellos
recurren a un amplio abanico de factores estresantes relacionados con la propia familia,
ademds de las caracteristicas de la asignacidon internacional. En este sentido, un
exponente claro seria Brown (2008), quien mediante metodologia cuantitativa saca a la luz
factores de estrés habitualmente ignorados. Asimismo, también es muy comuin que se
analice la mediacion de la variable demografica varén-mujer, cuando no la variable
acompafante-expatriado. Algunos de estos estudios se adentran en el terreno de lo clinico
como Espino et al. (2002) e incluso en el terreno de lo médico como Dimberg et al.
(2002). Este ultimo caso centrado en el analisis del conyuge acompanante.

5.3 El papel del conyuge acompainante

En estrecha relaciéon con el tema anterior, el impacto del cédnyuge en el resultado de las
asignaciones internaciones, con independencia de cual sea su sexo, es un factor critico
suficientemente documentado en la literatura. Como cabria esperar, la mayoria de estos
trabajos abordan la problematica del ajuste del cényuge como variable dependiente.
Punett (1997), igual que todos los autores que se mencionan a continuacion, ponen de
manifiesto este hecho a la hora de introducir su trabajo. Shaffer & Harrison (2001) se
centran en desarrollar un modelo del ajuste del cdnyuge durante las asignaciones
internacionales. Por su parte, centrado en el antes de la asignacion, Konopaske (2005)
desarrolla un modelo acerca de la influencia de la predisposicion del cényuge en la
predisposicién del expatriado; mientras que Larson (2006) concluye que asegurar el
bienestar del conyuge acompafante es un medio efectivo para motivar a los empleados en
pro de las asignaciones internacionales. En general, la investigacion sobre el papel del
conyuge tiene una larga tradicion. En la web thetrailingspouse.com podemos hallar una
extensa bibliografia anterior a 2002 (http://users.anet.com/~smcnulty/docs/bibliography.
pdf).

La experiencia del conyuge suele ser muy diferente a la del expatriado tal como indica
Andreason (2008) a partir de una revision de la literatura. No es de extrafar por tanto que
encontremos una gran diversidad de estudios, muchos ya mencionados en relacién a otras



tematicas y que inciden en la adaptacion del conyuge en variables tan diversas como: los
viajes frecuentes en Espino et al. (2002); la influencia cultural del destino en mujeres
acompafantes, de Bikos et al. (2007); la duracidn de las asignaciones en Brown (2008) y
el conflicto en las relaciones de pareja, Van Erp (2011). Como puede apreciarse, la
adaptacion del cdnyuge acompafiante a la asignacion internacional se presta a los mas
diversos tratamientos. Pero con toda certeza, el tema mas recurrente en la literatura, y
probablemente presente incluso antes que la cuestiéon mas genérica del propio cényuge,
guarde relacion con la carrera profesional del conyuge.

Solomon (2000), en base a fuentes secundarias, sostiene que la causa mas comun para
que falle una expatriacion estd en la insatisfaccion del cényuge ligada a su carrera
profesional. Asimismo, en un momento previo del proceso, esta misma razén también es
uno de los motivos mas frecuentes para negarse a una asignacion internacional. Cole
(2011), en base a los resultados de un cuestionario sobre practicas de gestion, sostiene
que los conyuges que experimentan un cese brusco en su trabajo tienen un menor ajuste
en su interaccion social. Y sin embargo, Méakeld et al. (2011), mediante investigacion
cualitativa, ponen de relieve como el apoyo del conyuge acompafante al expatriado es
incluso mas importante cuando éste tiene también una carrera profesional.

5.4 El efecto favorable del apoyo familiar

El apoyo familiar se destaca en la literatura como una variable de suma importancia para
el expatriado y el éxito del proceso de asignacidn internacional. Los estudios que abordan
el efecto del apoyo familiar en el ajuste del expatriado tratan a la familia en su conjunto, o
como ya se ha dicho, de manera general. Los ya mencionados Caligiuri et al. (1998),
mediante un analisis longitudinal cuantitativo destacan cémo el apoyo de la familia, la
comunicacién familiar y la adaptabilidad familiar tienen un claro impacto en el ajuste del
expatriado a trabajar en el pais anfitriéon con culturas mas o menos préximas a la de
origen. Del mismo modo, Galarza (2000), mediante meta-analisis demuestra el impacto
positivo del apoyo familiar al expatriado, entre otras variables no familiares. Hechanova
(2003) hace lo mismo, también recurriendo al meta-analisis. Desde la metodologia
cuantitativa Stierle (2002) llega a la misma conclusion.

5.5 Lainfluencia del género en la expatriacion

La forma en que se trata el género es muy diversa. Hay estudios que mediante
procedimientos empiricos se limitan a poner de relieve ciertas diferencias de un modo
aséptico, sin el menor animo de critica social. Entre éstos, encontramos a autores que
analizan diferencias de género en la importancia concedida a determinados aspectos de
las politicas de movilidad internacional como Haines III & Saba (1999), otros ponen de
relieve las diferencias de género en el estrés como Espino et al. (2002) o Westman et al.
(2008) en la evolucidn del conflicto y el burnout durante todo el proceso.
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Otro grupo de estudios pone el foco en los diferentes comportamientos que se derivan de
la aplicacion de la teoria de los roles y de los roles de género. Este tipo de estudios,
predominantemente cuantitativos, no convierten la denuncia de inequidades en su tema
central; sin embargo, a menudo, cabe derivar una critica social implicita. Por ejemplo,
Harris (2004) pone de relieve como las mujeres sufren mayor conflicto cuando son las
expatriadas. Por su parte Dupuis et al. (2008) constatan diferencias en la predisposicion a
la movilidad internacional que también son explicadas por la diferencia de roles de género.
Usando esta misma variable dependiente, Kim & Froese (2012) también analizan la
influencia del género en la receptividad a la asignacion internacional obteniendo resultados
diametralmente opuestos a los anteriores, si bien con una poblacién diferente.

Existe otro grupo de investigaciones cuyo objetivo es la denuncia explicita de la
discriminacion que sufre la mujer a la hora de acceder a las oportunidades que ofrecen las
asignaciones internacionales. Linehan & Walsh (2001), mediante investigacion cualitativa,
analizan las barreras explicitas o implicitas que en las mujeres limitan el desarrollo de su
carrera profesional internacional. Con mayor fuerza todavia, mediante investigacion
cuantitativa Tharenou (2008) pone de relieve que las mujeres desean acceder a la
expatriacion igual que los hombres; sin embargo, las cargas familiares le impiden
transformar su deseo en realidad. En un momento posterior, basandose en la literatura
existente, Tharenou (2010) ahonda en el fendmeno de la discriminacion de género
poniendo de relieve cdmo la falta de un trato equitativo y justo hace que las mujeres
recurran a la auto-expatriacion para compensar la ausencia de oportunidades que hallan
en la via convencional dentro de la empresa.

Finalmente, puede identificarse un cuarto grupo de investigaciones que de alguna manera
parecen asumir la realidad de la presencia de la mujer en el ambito de la movilidad
internacional tal y como es, focalizando sus estudios en cuestiones relevantes sin animo
comparativo. Caligiuri & Cascio (1998), basandose en la literatura existente se centran en
conocer los multiples factores (individuales, familiares y organizacionales) que afectan al
desempefio de las mujeres expatriadas. Lauring & Selmer (2010), muestran
empiricamente como el papel que desempenan las esposas puede ser muy valioso a la
hora de contribuir al ajuste de sus maridos expatriados a través de las relaciones sociales.
Y finalmente, Cole (2012) mediante andlisis cuantitativo se adentran en conocer la
experiencia de la expatriacion en el acompanante masculino.

5.6 Laresponsabilidad sobre hijos y otros miembros familiares

El peso de la responsabilidad sobre los hijos y otros miembros familiares se trata en el
contexto de la familia internacionalmente desplazada, pero no tanto como las tematicas
anteriores. Nathanson & Marcenko (1995) analizan el ajuste de una muestra de nifios
anglosajones entre 12 y 15 afos en la ciudad de Tokyo y concluyen que su adaptacion es
bastante buena, siendo el mas importante correlato el de la sensacién de bienestar en el
entorno familiar. Espino et al. (2002) en su ya referenciada investigacion concluyen que
los viajes largos, frecuentes y cambiantes que afectan a los planes familiares tienen un
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efecto negativo en los nifios y particularmente en los mas pequefios. Por otra parte, ya se
ha indicado que Wu & Tsai (2006) ponen de manifiesto que los nifios mas pequefios
sufren mas las consecuencias del padre ausente, si bien esta circunstancia se encaja
mejor conforme los nifios crecen. Kim & Froese (2012) llegan a la llamativa conclusion de
que los empleados con nifos estan particularmente deseosos de emprender una
asignacion internacional. Finalmente, en cuanto a las responsabilidades sobre otros
miembros de la familia, Aryee et al. (1996) concluyen que este tipo de obligaciones
correlacionan negativamente con la receptividad a una asignacién internacional.

6. Resumen de conclusiones

La reduccion del fallo medido a través de la tasa de retornos precipitados de las
asignaciones internacionales concentra la mayoria de los esfuerzos de investigacion.
Resultando los retornos precipitados en gran medida una consecuencia directa del ajuste
del empleado y su familia a la asignacion internacional, el gran interés de la investigacion
sobre familia y asignaciones internacionales consiste en incrementar la eficacia de las
asignaciones internacionales, tanto desde el punto de vista del empleado como desde el
punto de vista de la organizacion. Dada la perspectiva psicolégica adoptada, la mayor
parte de las variables dependientes estudiadas guardan relacion con el ajuste individual
del expatriado y/o su familia. También existen otras variables individuales de gran interés
para la organizacién como son el desempefio y la satisfaccion laboral que, no obstante,
pierden cierto interés en el tiempo mas reciente.

En lo que se refiere al desarrollo del proceso de expatriacion, la literatura analiza el
impacto de variables familiares antes, durante y después de las asignaciones
internacionales. Pero se centra sobre todo en el momento en que el expatriado cumple su
mision internacional, es decir, el durante. Es en este contexto dentro del cual se analiza el
ajuste individual y familiar. Sin embargo, también hay un importante corpus literario que
se centra en el momento previo a la asignacion propiamente dicha. En este contexto, es el
interés predictivo y preventivo lo que conduce la investigacion. Para ello, se analiza como
tiene lugar la decision de aceptaciéon de la asignacion internacional y con frecuencia se
recurre al concepto de predisposicion a la movilidad internacional o willingness.
Finalmente, también es muy relevante destacar que el momento posterior de repatriacion
es, con diferencia notable, el menos tratado por la literatura.

Desde una perspectiva tematica, las variables de interés para el estudio guardan relacion
con: conflicto, estrés, género, conyuges, discriminacion por razon de género, carreras
duales, apoyo familiar, hijos y responsabilidades sobre otros familiares —todas ellas,
cuestiones de interés general en la literatura especifica de familia. En Gltima instancia se
pretende que las conclusiones obtenidas tengan su repercusion favorable en las practicas
y politicas de gestion de la movilidad internacional de las grandes organizaciones
multinacionales. En efecto, estas politicas, si bien han evolucionado ofreciendo
modalidades alternativas a las asignhaciones internacionales por largos periodos de tiempo,
todavia tienen que avanzar hacia la mayor consideracion de las familias de los expatriados
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como medio para la reduccién y prevencion de asignaciones fallidas. Finalmente, el trabajo
pone de relieve la gran riqgueza tematica de la investigacidn sobre asignaciones
internacionales y familia proporcionando un marco de estructuracién de temas y variables
atil para cualquier elaboracion posterior.
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