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El papel de la empresa en su dimension ética y social, y no sélo econdmica, ha comenza-
do a ser recientemente objeto de atencidon y debate. Aungue no puede decirse que la pre-
ocupacion por la ética y las buenas practicas empresariales sea una cuestion absoluta-
mente novedosa, si es cierto que una serie de acontecimientos diversos o la concienciacion

de los mismos, han precipitado en los Ultimos anos
una creciente preocupacion por revisar la misidon de
la empresa en la sociedad. La percepcion de la
gravedad de los problemas ambientales, las practi-
cas poco fransparentes detectadas en algunas
empresas y el profundo cambio de valores que ha
experimentado nuestra sociedad, son algunos de
los hechos que explican esta demanda social para
que las empresas, que son instituciones que No pue-
den permanecer aisladas de su entorno, afronten su
parte de responsabilidad y contribuyan al logro de
las aspiraciones sociales como miembros integran-
tes de la sociedad.

En ese proceso de cambio y para el tema que nos
ocupa, resaltan dos hechos fundamentales.
Primeramente, la superacion de la especializacion
de roles por género y, en segundo término, la nueva
percepciéon de los ciudadanos respecto a lo que el
frabagjo significa. Por un lado, el creciente predomi-

nio de hogares en los que tanto varones como
mujeres desarrollan su dimension laboral es claro,
superandose cada vez mas la tradicional especiali-
zaciéon de unos y de otfras hacia las esferas profesio-
nal y doméstica respectivamente. Segun datos del
INE el porcentaje de hogares en los que hay mds de
una persona ocupada No ha dejado de aumentar
en los Ultimos anos vy la elevacion en pocos anos de
la tasa de ocupacion femenina espanola ha sido
muy infensa, aunque todavia inferior a la media
europea vy, por tanto, con un apreciable margen
para seguir aumentando en el futuro (la tasa de
empleo de este colectivo aumentd mds de 8 pun-
tos entre 2001 y 2005, desde el 43,83% hasta el
52%).

Como consecuencia de esta nueva situacion
comienza a generalizarse un problema, antes poco
relevante, de solapamiento entre la esfera laboral y
la esfera personal en las personas activas al que ni
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la fradicional forma de organizacion del trabajo en
las empresas ni de las actividades en el hogar,
puede dar una respuesta satisfactoria. Y lo anterior
no soélo se refleja en el dmbito familiar o persondal,
sino que afecta al desempeno, la productividad y el
compromiso de las personas para con la organiza-
cibn empresarial, con las consecuencias que
puede tener para los resultados y la competitividad
de ésta ultima.

La constatacion de un voluminoso nimero de per-
sonas, muchas mujeres pero tfambién cada vez
mds varones, que estdan insatisfechos con el resulta-
do de no poder combinar adecuadamente su vida
laboral y personal, e incluso de los que cambian o
abandonan por este motivo unos empleos para
buscar otros mds satisfactorios desde esta perspec-
fiva, da idea de la relevancia del problema, y
muestra el reto que tienen las empresas para que
esta insatisfaccion no sea un freno para atraer y
conservar el talento en un enfomo cada vez mds
liderado por aspectos intangibles (calidad, innova-
cién, adaptacién) y para contar con personas com-
prometidas con la misidon de la empresa, que vean
los éxitos de la organizacion como propios, y, para
ello, la reciprocidad en el compromiso debe ser
clara, como analizamos a lo largo de las paginas
siguientes.

La insatisfaccion a la hora de compaginar trabagjo y
vida personal y familiar se evidencia en algunos de
los datos que ofrece el INE en el Modulo de
Conciliacion de la EPA 2005. Mdas del 18% de las
personas ocupadas, con hijos, que se hacen cargo
del cuidado de éstos o de ofras personas depen-
dientes desearian cambiar la organizacién de su
vida diaria (15% entre varones y 22% entre mujeres);
bien reduciendo el tiempo de trabajo para dedicar
mas tiempo al cuidado de esas personas (14,3%) o
bien delegando en ofros el cuidado de hijos y per-
sonas dependientes para poder frabajar mds tiem-
PO (3.8%) (1). El 21% de los desempleados ven limi-
tadas sus posibilidades de incorporacion al merca-
do laboral por su dedicacion al cuidado de sus hijos,
de otros ninos o de dependientes. Mds de la mitad
de los asalariados nunca O pocas veces puede
modificar la organizacion de su trabagjo para com-
patibilizarlo con sus requerimientos familiares.

Por ofro lado, también existen evidencias del cam-
bio de valores de la sociedad, y sobre todo entre
las nuevas generaciones, en relacion con su valo-
raciéon del trabajo. Cada vez son mds las personas
que se expresan mds de acuerdo con la filosofia
de trabajar para vivir y no vivir para trabajar, como
estdn percibiendo ya en muchos casos los directi-
vos de las empresas. Una buena prueba de ello es
que el frabajo no es el valor mds importante frente

a lo que significan la familia o los amigos (2). La
satisfaccion con la situacion laboral depende cada
vez mds del salario (Ahn, 2005), para relacionarse
progresivamente con ofros elementos que faciliten
ese adecuado equilibrio, que permitan trabajar y
vivir (véase De Luis Camicer, et al., 2002). Algunas
encuestas dirigidas al personal y directivos de em-
presas revelan un creciente interés por sacrificar
salarios a cambio de contar con mds tiempo per-
sonal (CREADE, 2001).

Existe pues, una creciente demanda social para
hacer frente a este nuevo reto que supone la bus-
gueda de la conciliaciéon y al fortalecimiento de una
vida profesional que deje sitio para un cada vez
mds valorado desarrollo personal. Este no es, por
tfanfo, un asunto menor ni que afecte sélo a las
mujeres, es una exigencia de la sociedad y la eco-
nomia actual. Sin embargo, ¢por qué una empresa
deberia estar dispuesta a atender dichas deman-
das, yendo mas alld de lo que la propia legalidad
exige? Si bien es cierfo que la puesta en prdctica de
politicas de responsabilidad social por algunas
empresas tiene su origen en las demandas del mer-
cado o de la sociedad, fambién lo es que respon-
den a un convencimiento de sus gestores respecto
a la importancia que puede tener la implementa-
cion de este tipo de estrategias para los resultados
empresariales, sobre todo en el mediano y largo
plazo.

En un enforno como el actual altfamente competiti-
VO y crecientemente globalizado, en el que compe-
fir en costes y precios es cada vez mas dificil e inclu-
so insuficiente, y en el que la flexibilidad y rapidez de
reaccion empresarial son claves, las ventajas com-
petitivas de un negocio estdn cada vez menos en
los activos materiales y mds en los activos inmateria-
les y las personas. La creciente presencia de las tec-
nologias de la informacién y comunicacion en los
procesos productivos y el menor peso de las tareas
rutinarias y repetitivas derivan en una mayor exigen-
cia al factor trabagjo, y no necesariamente en nime-
ro de horas laborales, sino en calidad de las mismas,
en aspectos como la responsabilidad, la autono-
mia, la iniciativa, la polivalencia, la mejora continua
y la capacidad de adaptacion. El éxito empresarial
se va desplazando progresivamente desde las com-
petencias técnicas hacia la gestion de los recursos
humanos y la formacion de equipos. Por todo ello, la
capacidad que muestre la organizacion para atraer
y conservar el talento, para aprovechar al maximo
todo su potencial (infeligencia, creatividad, respon-
sabilidad y motivacion) puede ser el elemento que
marque la diferencia en los resultados.

En este contexto es donde también entran en juego
las politicas de conciliacion o politicas familiarmen-
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fe responsables. Las organizaciones necesitan atraer
talento, fidelizarlo y motivarlo, y algunos frabajos y
experiencias estan demostrando que desarrollar pla-
nes gue ayuden a la conciliaciéon puede ser extraor-
dinariamente favorecedor de este propdsito
(Chinchilla, Polemans y Ledn, 2003) (3). Por tanto,
unas medidas que ayuden a lograr tal equilibrio
pueden tener unos efectos muy beneficiosos para
los empleados, para sus familias y la sociedad en
general, pero también para la competitividad
empresarial y los resultados de explotacion. Se trata-
ria de invertir en capital humano a través de la mejo-
ra del capital social y del capital reputacion de la
empresa siendo un instrumento clave para ello las
politicas de conciliacion (Mufoz Torres, 2004 y
Villafane, 2004).

Bajo este planteamiento, este articulo persigue ofre-
cer una nueva evidencia empirica sobre la vision y
o actitud de nuestras empresas ante el reto de
mejorar la conciliacion en la sociedad espafola v,
en particular, en qué medida se estan utilizando las
politicas conciliacion como estrategia para mejorar
el éxito empresarial.

La bibliografia especializada e investigaciones
recientes sobre la responsabilidad social corporativa
y sobre todo, las politicas familiarmente responsa-
bles o de conciliacion (4), constituye el marco tedri-
CO que sirve de fundamento a las cuestiones que se
plantean en este articulo, aunque por razones de
espacio no serdn discutidas y presentadas aqui. Al
lector inferesado le remitimos a trabajos como |os
Argandona (2005 y 2006); Montuschi (2003); Méndez
Picazo (2005); Comisién Europea (2001); De la Cues-
ta y Rodriguez (2004); Rodriguez Femdndez (2006);
Francés (2004); AECA (2004); Lopez Valino (2004);
Chinchilla, Ledn y Tarés (2004); Chinchilla y Ledn
(2005); Chinchilla et al. (2005); Polemans y Chinchilla
(2001); Caballero Bellido (2000); De Luis Camicer et
al. (2003); Lozano (2006) y Salas Fumds (2006), ade-
mMds de los ya citados.

Tras esta introduccién el articulo se estructura en
otfros cuatro epigrafes que se basan en los resulta-
dos obtenidos de la encuesta «EOI-Las politicas
familiarmente responsables de las empresas en
Espana», disehada expresamente para el andlisis de
cuestiones como las que aqui se proponen(b).

En el epigrafe segundo se analiza la percepcion que
tienen los gestores de las empresas sobre 10s proble-
mas de conciliacion y los efectos que provocan en
distinfos &dmbitos intermos y extermnos. En el tercer epi-
grafe se describe la situacion actual de las politicas
de conciliacién y su posible alcance futuro. En el
cuarto se pasa revista a los motivos que mueven a las
empresas a No llevar a cabo este tipo de politicas v si

en ello estdn adoptando una actitud activa 0 mds
bien pasiva. El articulo se cierra con un quinto epigra-
fe que sintetiza las conclusiones Mds relevantes y
algunas reflexiones que las mismas sugieren.

¢COMO PERCIBEN LAS EMPRESAS LA EXISTENCIA DEL

CONFLICTO TRABAJO-FAMILIA?¥

Con anterioridad se ha reflexionado sobre la impor-
tancia que, en el contexto econdmico actual,
ampliomente competitivo y globalizado, poseen los
aspectos intangibles de la produccion y muy espe-
cialmente el capital humano, las personas. Los resul-
tados empresariales dependen, hoy mds que nunca,
de los equipos v las personas que los conforman, y las
deficiencias y fricciones que los afectan pueden ser
altamente limitadoras del éxito. Por ofra parte, tam-
bién existen evidencias de las dificulfades que enfren-
fan muchas personas en nuestro pais para llevar a
cabo su deseado desarrollo profesional y al mismo
fiempo no ver muy negativamente afectada su esfe-
ra personal y familiar, de lo que resulta un sentimiento
de insatisfaccion y sacrificio en relacion con alguna
de las dos esferas o incluso con ambas.

De la conjuncion de estas dos realidades se plantea
para la empresa esta situacion, en gran parte nove-
dosa, que supone la necesidad de aprovechar al
mdximo el potencial de sus recursos humanos sobre
la base de la calidad de su aportacion a la misién
de la empresa, mds que en horas de dedicacion, y
hacer compatible esta necesidad con la que cons-
fituye una realidad cada vez mds palpable, y es que
se trata de personas que acumulan un talento esen-
cial para la empresa pero que no desean renunciar
a su faceta personal y familiar. La capacidad de las
corporaciones de atraer y retener el talento, de moti-
var a sus colaboradores y de establecer una relacion
de compromiso mutuo, pueden ser elementos
importantes que marque la diferencia entre empre-
sas. Por ello, la capacidad de percibir cuanto antes
estos desajustes y la oportunidad de establecer una
politica empresarial que los aborde, sobre la base de
unos objetivos definidos y de unos métodos de eva-
luacioén y seguimiento de sus efectos y logros, puede
ser una de las claves de la consolidacion y el éxito.

En este apartado se analiza cédmo perciben los direc-
tivos de las empresas la existencia del conflicto fraba-
jo-familia y cémo creen que afecta a sus emplea-
dos, ala empresa y a la sociedad en general.

De los problemas que podrian estar en relacion con
el conflicto tfrabajo-familia, los que se perciben con
mds frecuencia por las empresas son el estrés y la
sobrecarga de frabajo enfre sus empleados vy el
absentismo, aungque, como se comprueba por la
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GRAFICO 1

GRADO DE ACUERDO
DE LOS ENTREVISTADOS
CON LA FRASE:

«Un alto compromiso con la
empresa supone
necesariamente trabajar
muchas horas y plena
disponibilidad horaria»

FUENTE:
Elaboracién propia con datos de la «Encuesta sobre las politicas familiarmente
responsables de las empresas en Espana», EOI, 2006.

magnitud de las cifras, no son cuestiones que preocu-
pen de forman generalizada; mas bien al contrario.

Asi, el 12,5% de los directivos encuentran que el
estrés y la sobrecarga en el trabajo a causa del con-
flicto trabajo-familia es alto o muy alto entre sus
empleados. Esto Ultimo, sumado al alfo porcentaje
en el que los entrevistados no dieron respuesta (el
7%) pueden ser sinfomas claros de la falta de cono-
cimiento o sensibilizacion que los gestores tienen res-
pecto al conflicto entre la vida familiar y laboral de
sus empleados vy las consecuencias de éste. Por la
ofra parte, para un 8,2% de las empresas, el absen-
tismo es un problema importante, elevdndose hasta
el 11 de cada 100 en el caso de las empresas cuyo
personal oscila entre los 35 y los 45 anos.

La falta de motivacion y la elevada rotacion son pro-
blemas que se percibe por un porcentaje Mds redu-
cido de empresas. Asi, un 5,5% de las companias
consideran que sus empleados estén escasamente
comprometidos. Por fanto, la gran mayoria de los
gestores consideran favorable el grado de compro-
miso que sus trabajadores tienen con el buen des-
empeno de la empresa. Segun los directivos, las
plantillas mdas comprometidas son las de mediana
edad (entre 35 y 45 anos) y las compuestas princi-
palmente por mujeres. Por lo que se refiere a la rota-
cién sdlo el 4% de las empresas fiene problemas
con la alta o muy alta rotacion de los empleados,
siendo esto mds marcado entre las firmas del sector
servicios, las grandes, cuyas plantillas son mds jove-
nes, y en las mayoritariamente femeninas.

El desconocimiento que algunos directivos encargo-
dos de la gestion de recursos humanos tienen respec-

to alas repercusiones negativas que produce el con-
flicto trabajo-familia en términos de estrés y sobrecar-
ga, se complementa, como ahora veremaos, con a
percepcion gue sostiene un tercio de los gestores res-
pecto a que el compromiso con la firma supone que
el empleado deba contar con disponibilidad horaria
para trabajar muchas horas. Algunos trabajos apun-
tan gue en Espana el perfi empresarial estd marca-
do mayoritariamente por una cultura poco flexible,
donde la presencia fisica en el puesto de trabajo es
la principal medida con la gue se valora el compro-
miso de los trabajadores hacia la compania y no son
los resultados y la consecucion de objetivos los crite-
rios principales de evaluacion (véase CREADE 2001).

En este sentido, se pidi® a los entrevistados que
manifestaran su grado de acuerdo con las siguien-
tes opciones: «un alfto compromiso con la empresa
supone necesariamente trabajar muchas horas y
plena disponibilidad horaria» y «los mejores emplea-
dos son aquellos capaces de mantener un adecua-
do equilibrio entre su esfera laboral y su esfera fami-
liar», con el propdsito de conocer de primera mano
la actitud que los gestores esperan de los trabajado-
res frente a los problemas de conciliacion y la dedi-
cacién y compromiso con la empresa.

Respecto al primer enunciado (veéase grdfico 1), los
resulfados confirman que si bien la mayoria de las
empresas estdn generalmente en desacuerdo (el
40,8% y el 23,3% totalmente y parcialmente en des-
acuerdo respectivamente) son casi un tercio las que
estan en algun grado de acuerdo con que el com-
promiso implica, de modo necesario, trabajar
muchas horas y plena disponibilidad horaria, apun-
tando a un perfil gerencial bastante tradicional en
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GRAFICO 2

GRADO DE ACUERDO
DE LOS ENTREVISTADOS
CON LA FRASE:

«Los mejores empleados
son aquellos capaces de
mantener un adecuado
equilibrio entre su esfera
laboral y su esfera familiar»

FUENTE:
Elaboracion propia con datos de la «Encuesta sobre las politicas
familiarmente responsables de las empresas en Espana», EOI, 2006.

detrimento de una gestion y evaluacion del personal
basada en resultados y consecucion de objetivos.

El contrapeso del enunciado anterior se formuld
seguidamente a los entrevistados solicitdndoles que
indicaran su grado de acuerdo con que «los mejo-
res empleados son aquellos capaces de mantener
un adecuado equilibrio entre su esfera laboral y su
esfera familiar». Las respuestas obtenidas muestran
que la gran mayoria de los encuestados (gréfico 2)
estdn de acuerdo con esto, aunque en diferente
grado (el 65,4% total y el 21,1% parcialimente de
acuerdo) y que casi 8 de cada 100 directivos consi-
deran gque los mejores empleados no son siempre
capaces de conciliar su vida laboral y familiar.

Si se observa para ambos enunciados el saldo entre
el porcentaje de respuestas en que los entrevistados
dijeron estar «total y parciamente de acuerdo» o
«fotal y parcialmente en desacuerdo», puede verse
gue en términos generales los directivos se adhieren
mayoritariamente a la idea de que los mejores

empleados son aquellos capaces de conciliar la
esfera laboral y la familiar y estdn menos de acuer-
do con que el compromiso con la empresa esté
directamente relacionado con la plena disponibili-
dad horaria y frabajar muchas horas.

En el cuadro 1 se muestra gque la gran mayoria de
los entrevistados que se adhieren a la idea de que
el compromiso por parte del empleado hacia la
empresa implica necesariamente frabajar muchas
horas y plena disponibilidad horaria, estdn asimismo
total o parciamente de acuerdo con que los bue-
nos empleados son aguellos capaces de mantener
el equilibrio entre su vida familiar y laboral (el 87,3%).
Este amplio solapamiento en las opiniones también
puede estar dando la pauta de que para una gran
proporcion de directivos no sélo estd bien visto el fra-
bajador que dedica muchas horas a la empresa y
estd disponible de pleno para trabajar, sino que
ademds no tenga —o no muestre en su desempe-
Ao en la empresa— problemas para conciliar su
vida personal y laboral.

CUADRO 1
RESPUESTAS DE QUIENES OPINAN QUE
«un alto compromiso con la empresa supone necesariamente trabajar muchas horas
y con plena disponibilidad horaria»

«Los mejores empleados
son aquellos capaces de Indiferente

mantener un adecuado Total/Parcialmente de acuerdo
equilibrio entre su esfera Ns/Nc

laboral y su esfera familiar»  TOTAL

Total/Parcialmente en desacuerdo

Total/Parcialmente en desacuerdo  Total/Parcialmente de acuerdo

8,6% 5,5%
0.7% 6,8%
88,0% 87.3%
2,8% 0,4%
100,0% 100,0%

FUENTE: Elaboracién propia con datos de la «Encuesta sobre las politicas familiarmente responsables de las empresas en Espana», EOI, 2006.
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GRAFICO 3

Los mejores empleudos son uguellos cupuces de
muntener un udecuudo eqyuilibrio entre su esferu
labordl y su esfera familiar

Un dlfo compromiso con lu empresu supohe
necesdriumente trabujur muchus horus y plena
disponibilidud horariu

OPINION DE LAS EMPRESAS
RESPECTO AL COMPROMISO
Y A LA CONCILIACION

Saldos netos (*)
en porcentajes

(*) Diferencia entre el porcentaje de respuestas: total-parcialmente de acuerdo y fotal-parcialmente en desacuerdo.

FUENTE: Elaboracion propia con datos de la «Encuesta sobre las politicas familiarmente responsables de las empresas en Espana», EOI, 2006.
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GRAFICO 4

de los empleados de la empresa

A la satisfaccion profesional y personal

OPINION DE LAS EMPRESAS

RESPECTO A LOS EFECTOS

del empleado

Al clima laboral y a la buena gestion de

NEGATIVOS DEL CONFLICTO

ENTRE LA VIDA PERSONAL Y

los RR.HH. en su empresa

A la calidad de vida del trabajador

LABORAL (*)

A la capacidad de la empresa por afraer y

retener empleados clave para su organizacion

Ala calidad de vida de los ciudadanos

A la empleabilidad del trabajador
A la empleabilidad de determinados colectivos
A la percepcion social sobre la actividad
de la empresa
A la capacidad de su empresa para atraery |

retener clientes/mercados

(*) Diferencia entre el porcentaje de respuestas: total-parcialmente de acuerdo y fotal-parcialmente en desacuerdo..

FUENTE: Elaboracion propia con datos de la «Encuesta sobre las politicas familiarmente responsables de las empresas en Espana», EOI, 2006.

Como confrapunto, se aprecia tfambién que la
mayoria de los gestores que estdn en descuerdo con
la relacion directa entre compromiso con la empresa
y trabajar muchas horas con plena disponibilidad
horaria apoyan la idea de que los mejores emplea-
dos son aqguellos capaces de mantener un adecua-
do equilibrio entre la esfera laboral y la familiar.

Estos resultados estarian mostrando dos cosas esen-
ciales: primero, que todavia no hay un reconoci-
miento del reto de la conciliacion y que, de existir, es

un problema gque estd en la esfera del frabajador y
no de la empresa.

Con todo, esta primera aproximacion requiere de un
estudio mds profundo sobre las opiniones y percepcio-
nes que los responsables de gestién de personal tie-
nen respecto a la naturaleza de los efectos petjudicia-
les que pueden derivarse de la falta de equilibrio entre
la esfera laboral y familiar, para 1o gque se solicitd que
manifestaran su grado de acuerdo con una serie de
afirmaciones que vienen sintetizadas en el grdfico 4.
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) CUADRO 2
OPINION SOBRE LA RESPONSABILIDAD DE CONCILIAR

Trabajador y su familia

Total/Parcialmente en desacuerdo
Indiferente
Total/Parcialmente de acuerdo

Administracién Empresa
37,8% 37.9%
2,6% 1,8%
59,6% 60,4%

FUENTE: Elaboracién propia con datos de la «Encuesta sobre las politicas familiarmente responsables de las empresas en Espana», EQI, 2006.

En términos de saldos entre respuestas positivas y
negativas, 1os directivos consideran que los principa-
les efectos perjudiciales de la falta de conciliacion
recaen sobre la calidad, eficacia y productividad
de sus empleados, como asi fambién en la satisfac-
cion personal de sus trabajadores. El aspecto que
en tfercer lugar puede resultar afectado negativa-
mente por el conflicto trabajo familia es el clima
laboral y la buena gestién de personal, seguido por
la calidad de vida del trabajador. Otra cuestion que
parece fener importancia para los gestores es la
incidencia negativa de la falta de conciliacion
sobre la capacidad empresarial para atraer y rete-
ner empleados importantes para la empresa, ya sea
por su cudlificacion, sus actitudes, etc. Ademds,
aungque en mucha menor medida, los entrevistados
consideran que el problema afecta a la calidad de
vida de los ciudadanos.

En términos generales, los directivos no fienen muy
en cuenta algunos efectos nocivos de la falta de
conciliaciéon sobre ciertos aspectos que inciden en
la imagen externa de la empresa. Asi, mayoritaria-
mente consideran que el conflicto trabajo familia
incide poco-nada en la capacidad de la empresa
para atraer y retener clientes y ganar cuotas de mer-
cados y en la percepcion que de la empresa tiene
la sociedad. De igual forma, los gestores se mues-
tran escépticos ante la idea de que la falta de con-
ciliaciéon que pueden sufrir sus empleados afecte a
la empleabildad de determinados colectivos o a la
de sus propios trabajadores.

En definitiva, si bien los directivos parecen tener en
cuenta algunas implicaciones negativas de la falta
de conciliacion sobre la productividad, la calidad
de vida o safisfaccion personal de los propios fraba-
jadores, mucho mds imprecisas y vagas resultan las
opiniones sobre las consecuencias sociales del pro-
blema y sobre las incidencias del mismo en la imao-
gen y percepcion social de la empresa.

Otra cuestion que interesa conocer es la vision de
las empresas en relaciéon con los responsables de
buscar soluciones para mejorar el equilibrio entre la
vida familiar y laboral y, en particular, si éstas consi-
deran que deben jugar también un papel activo en

ello ( cuadro 2). Segun los resultados de la encuesta
para 60 gestores de cada 100, la empresa tiene res-
ponsabilidad en la consecucion del equilibrio y la
conciliacion entre la vida laboral y familiar de sus fra-
bajadores. En oposicion, para 38 de cada 100
directivos de recursos humanos la conciliacion no es
un asunto que atana a la empresa.

Llama la atencién que los directivos carguen la respon-
sabilidad de conciliar de forma mds intensa sobre Ias
propias empresas (60,1%) que sobre la Administracion
(69.6) y el frabajador (50,2), lo que de nuevo puede
fener la doble interprefacion de la existencia de una
verdadera concienciacion por parte de los gestores o
también de la tfendencia a responder 1o que social-
mente estd mejor considerado. Por ello, puede resuttar
especiamente ilustrativo centrarse en andlizar si prima
la consideracion de una responsabilidad ampliamen-
te compartida o no, y si en este aspecto hay diferen-
cias entre los que consideran que la empresa tiene un
papel relevante en la conciliacion y los que no reco-
nocen gque la empresa sea responsable.

Asi, se evidencia que el 64,2% de los directivos que
dijeron estar totaimente en desacuerdo con que la
empresa sea la responsable de conciliar, tampoco
creen que sea un tema gue la administracion deba
encargarse de resolver. De modo similar, casi la
mitad de quienes estiman que la empresa no es res-
ponsable de la conciliacién estdn totalmente de
acuerdo con la idea de que solucionar el conflicto
frabajo-familia es algo que compete Unicamente al
tfrabajador y su familia.

Por contra, el 48,6% de los directivos que admiten la
responsabilidad empresarial en lo que se refiere a ayu-
dar a los frabajadores para que gocen de un mayor
equiliorio y conciliacion entre la vida personal y labo-
ral, estd también totalmente de acuerdo con que la
administracion es la que tiene un papel fundamental;
mientras que el 43,1% estdn totalmente en desacuer-
do con que el frabajador es el responsable.

Estos datfos estarian mostrando que la visibn empresa-
rial sobre la responsabilidad de conciliar estd bastan-
te polarizada, entre los que apuntan hacia el emple-
ado como casi Unico responsable vy los que entien-
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GRAFICO 5
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FUENTE: Elaboracion propia con datos de la «Encuesta sobre las politicas familiarmente responsables de las empresas en Espana», EOI, 2006.

den que es una responsabilidad compartida entre
empleados, empresas y administraciones publicas.

Lo que también resulta evidente es que actualmente
existe un amplio porcentaje de gestores que todavia
no advierten el papel importante que tiene la empre-
sa a la hora de poner a disposicion de los frabajado-
res las condiciones que ayuden a una mejor concilia-
cion entre la vida familiar y laboral. Esto, ciertamente,
dificulta la resolucion de un problema tan complejo
como el aqui fratado, dado que una sola de las par-
tes implicadas no puede darle una solucién infegral,
sino que se necesita del compromiso y la accion de
los diversos agentes afectados. Por lo fanto, mientras
los directivos de las empresas no tomen conciencia
clara de que la falta de conciliacidn de las personas
impactan directamente en la empresa, y que esto
incide de forma negativa en el éxito de su negocio,
serd menos probable que la empresa se sienta res-
ponsable de solucionarlos y unificar esfuerzos con el
resto de los agentes, tanto con las administraciones
como con los propios frabajadores.

En general, las opiniones y percepcion de los gesto-
res respecto al problema no son homogéneas. En
efecto, se dijo que existe una proporcion de directi-
VOS que consideran que la empresa no tiene respon-
sabilidad en la conciliacidon de la vida familiar y
laboral de sus empleados, pero, por otra parte

encontramos gue hay una opinidn generalizada
entre ellos a favor de que ayudar a los empleados a
lograr dicha conciliaciéon resulta beneficioso para
éste y también para la empresa (grafico 5).

De igual forma, parece estar bastante extendido
entre los gestores que las politicas familiarmente res-
ponsables deberian estar infegradas en una buena
estrategia de gestion de los recursos humanos. Sin
embargo, como mds adelante se expondrd, sélo 23
de cada 100 firmas declaran contfar con una politi-
ca formal de conciliacion de la vida familiar y labo-
ral, de las cudles son menos todavia las que
demuestran estar haciéndolo como una verdadera
estrategia activa de politica empresarial.

Estos resultados sugeririan que el sector productivo
espanol se encuentra todavia inmerso en una pri-
mera fase de reconocimiento del problema/oportu-
nidad de las politicas de conciliacion, en la medida
en gue no se perciben senales de alarma y, adicio-
nalmente, Nno se detectan las oportunidades y no se
disenan e implementan politicas que las aborden.

Asimismo, ya se ha dicho que la mayor parte de los
encuestados no consideran que la falta de concilia-
cién entre los empleados de su empresa afecte de
forma negativa a la capacidad empresarial para
atraer o retener clientes y mercados ni a la percep-
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FUENTE: Elaboracion propia con datos de la «Encuesta sobre las politicas familiarmente responsables de las empresas en Espana», EOI, 2006.

cién que la sociedad tiene de la empresa. Con
estas opiniones contrasta que una mayoria de direc-
fivos haya declarado también su acuerdo con que
las politicas de conciliacion deberian formar parte
de una buena estrategia de marketing, como
puede verse en el citado grafico 5.

La contradiccion que se acaba de poner de relieve
estd manifestando que entre los responsables de ges-
1ién del personal alin no se ha producido una verda-
dera sensibilizacion con el problema y sus implicacio-
nes, aungue perciben que socialmente es importante
que los consumidores y ofros competidores identifi-
quen a la empresa como familiarmente responsable.
El iesgo de la contradiccién antes sefalada radica en
la posibilidad de que, con el nombre de politica fami-
liarmente responsable, se disefien medidas mds pen-
sadas en crear una imagen publicitaria, vacia de con-
tenido real y practico, que en generary consolidar una
buena reputacion empresarial en la sociedad y los
mercados respecto a lo que significa ser una empre-
sa responsable con la esfera personal de los emplea-
dos y hacer de esto una ventaja competitiva a medio
y largo plazo, tanto por la via de un mejor posiciona-
miento en el mercado como por la faciidad que
tiene de atfraer el talento de sus empleados.

Respecto a las limitaciones de coste econdmico y
de eficacia que podria suponer la introduccién de

politicas de conciliacion, parecen no ser un aspec-
to muy relevante para los directivos ya que, en
general, entienden gue la empresa puede implan-
tar este tipo de politicas sin perjudicar sus resultados.
Como se dijo, los gestores tienen algo mds claro los
efectos nocivos de la falta de conciliaciéon sobre la
productividad y eficacia de los trabajadores que
sobre ofros aspectos que tienen que ver con la rela-
cién de la empresa con la sociedad, por lo que
resulta coherente que también evalien como posi-
fiva la infroduccion de medidas para mitigar tales
efectos sobre sus aspectos intermnos.

Cuando se pregunté a los directivos encuestados su
grado de acuerdo con gue la mayoria de los
empleados estarian dispuestos a ganar menos a
cambio de tener mds tiempo para su familia,
encontramos gue, en téerminos generales, hay mdas
personas que coinciden con esta afirmacion de las
que no o hacen. Sin embargo, se pudo ver el alto
grado de desconocimiento que sobre esto tienen
los gestores, ya que unos porcentajes muy altos se
abstuvieron en contestar este punto.

Otra parte interesante de la encuesta consistié en la
infroduccién de una pregunta al objeto de rescatar
las opiniones de los gestores encargados de recur-
$Os humanos sobre los impactos positivos que pue-
den tener las politicas empresariales familiarmente
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responsables sobre |os trabajadores, la empresa y la
sociedad. En el grafico 6 se muestran los saldos que
resultan al restar la cantidad de respuestas favora-
bles (mucho/bastante) y las desfavorables (poco/
nada) para cada una de las afirmaciones.

Puede observarse que en el discurso de los entrevis-
tados se valora en gran medida que las politicas de
conciliacion pueden tener implicaciones beneficio-
sas, principalmente sobre los trabajadores de la
empresa, su calidad de vida, satisfaccion personal y
laboral y en menor medida a la empleabilidad. En
términos generales, también a nivel discursivo se
dprecia que para los gestores la infroduccion de
politicas de conciliacion beneficia a la empresa en
lo que se refiere especialmente al clima laboral, la
gestion de los recursos humanos, el compromiso
hacia la empresa, la productividad y en menor
medida a la capacidad empresarial de atraer y
retener trabajadores.

En lo relativo a las implicancias externas se observa
que son, en generdl, los aspectos a los que los direc-
tivos conceden menor relevancia. Asi, el efecto de
estas politicas sobre la imagen externa de la empre-
sq, la posibilidad de que funcionen como una ven-
faja competitiva, su incidencia sobre la capacidad
para retener y atfraer clientes y mercados son los
aspectos gue en menor proporcion se consideraron
como relevantes. Finalmente, relacionado también
con los efectos positivos que estas acciones pueden
tener en el dmbito externo de la empresa, se desta-
ca gue la mayoria de los directivos opinan que éstas
politicas contribuyen poco o nada a aumentar el
valor financio de la empresa.

LAS POLITICAS DE CONCILIACION EN LAS EMPRESAS

Una vez identificadas las principales tendencias en
las opiniones de los directivos en lo que respecta ala
existencia de demandas de conciliacion y a sus con-
secuencias y los efectos que se podrian derivar de la
implementacion de las politicas conciliadoras, resul-
ta oportuno considerar el alcance que tienen estas
politicas entre las empresas en Espana, al objeto de
determinar si éstas son consideradas como un coste
necesario 0 como una oportunidad que cabe apro-
vechar. A ello se dedica este apartado.

En primer lugar se ha indagado si las empresas dis-
ponen de una conjunto muy variado de medidas
que facilitan la conciliacion y posteriormente si estas
se articulan 0 no en una verdadera estrategia o poli-
tica de conciliacion. La primera de estas cuestiones
muestra que aungue parece Nno haber una percep-
cién muy clara y generalizada entre los directivos en

torno a la magnitud del conflicto trabajo-familia, sus
consecuencias negativas y 1os efectos provechosos
que pueden llevar aparejadas las medidas para
solucionarlo, en muchas empresas existen diversas
prdacticas que de hecho ayudan en algunos aspec-
tos a los frabajadores (véase grdfico 7).

Entre las medidas que se aplican con mds frecuen-
cia hay que senalar las siguientes. La mds habitual,
mads del 90% de las empresas, es flexibilidad en dias
de permiso y/o de ausentarse por una emergencia
familiar. Este resultado parece demasiado optimista
cuando se compara con las cifras que ofrece el
Modulo de Conciliacién EPA 2005 del INE (cerca de
la mitad de los asalariados nunca o rara vez pueden
modificar la organizacion de su frabajo de manera
que puedan tomar dias libres por razones familiares).
La segunda medida que mds frecuentemente es la
distribucion flexible de las vacaciones, ofrecida
aproximadamente por el 70% de las empresas. La
excedencia para el cuidado de hijos, familiares o
enfermos resultd ser la tercera medida mds usudl,
existiendo aproximadamente en el 60% de ellos.

Estdn presentes en algo mds de la mitad de las
empresas encuestadas los horarios de frabagjo flexi-
bles y el trabajo a tiempo parcial. Por debajo que-
dan otras como los cursos de gestion del tiempo,
del estrés, de los conflictos, gestion de calidad en el
frabajo, etc; la baja por matemidad y paternidad
extendida por un periodo superior al legalmente
establecido. Son muy poco frecuentes 10s apoyos o
ayudas monetarias para afrontar los gastos que
implica el cuidado de nifos 0 de personas depen-
dientes. la posibilidad de cumplir la jornada laboral
de modo no presencial, es decir mediante los tele-
despachos, video conferencias, etc. el servicio de
guarderia para el cuidado de los hijos del personall

Pese a encontrar, con mayor 0 menor frecuencia,
empresas que implementan distinto tipos de practi-
cas que favorecen la conciliacion entre la vida per-
sonal y laboral de sus empleados y directivos, se
quiso indagar en la coherencia de las medidas con
la implantacion de una politica formal de concilia-
cién. Con esta infencion se preguntd a los entrevis-
tados si en su empresa se ha implantado una politi-
ca formal de conciliacion trabagjo-familia, ante lo
cual, el 72,9% contesté negativamente, un 3,6%
dijo no saber o no contestd, mientras solo el 23,5%
respondié afirmativamente.

Es decir que, pese a gque es amplio el nimero de
empresas que llevan a cabo alguna prdctica de
conciliacion, son muchos los casos en los que
dichas medidas no estdn integradas sino que se
aplican de forma aislada. Sélo 23 de cada 100
empresas parecen incluir las prdcticas citadas

176

367 >Ei



LA COMPATIBILIDAD ENTRE TRABAJO Y VIDA PERSONAL...

Flexibilidad en dias de permiso y/o
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FUENTE:

Elaboracién propia con datos de la «Encuesta sobre las politicas familiarmente

responsables de las empresas en Espana», EOI, 2006.

como parte de una politica establecida por la firma
para ayudar a sus empleados y directivos a armoni-
zar la esfera laboral y personal.

Ademads, en la mayoria de esas empresas las politi-
cas de conciliacion resultan ser bastante recientes,
ya que en el 32,2% de los casos se han implemen-
tado no hace mds de un ano, aungque en Mmdas del
26% hace mds de 5 anos que se ha infroducido.

Cabe preguntarse ahora cudles son las prdcticas
mds frecuentes incluidas dentro de esa politica de
conciliacion que manifiesta tener el 23,5% de las fir-
mMas y, sobre todo, en qué aspectos se diferencian

de las medidas que decian llevar a cabo el conjun-
to de todas las empresas, incluido el 70% que
declaran no tener una politica formal de concilia-
cion. Dos cuestiones parecen especialmente impor-
tantes en este sentido: (Son distintas las medidas
predominantes? ¢Se aplican con distinta intensidad?
La disponibilidad de medidas que fiene este grupo
de empresas se ha expuesto en el Grafico N° 8

La revision del tipo de medidas conciliadoras vy la fre-
cuencia con la que pueden acogerse a ellas los
empleados de las empresas con politicas formales,
deja patente que el orden de importancia relativa es
diferente al anterior y, sobre todo, que la intensidad
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con la que se aplican (es decir, el porcentaje de
empresas en las que los empleados se pueden aco-
ger a ellas) es muy superior en este grupo de empre-
sas. Esto Ulfimo es particularmente destacable en
medidas como: los permisos maternales o paternales
que amplian la excedencia estipulada legalmente
ante el nacimiento, adopcidn o acogida de un nifo;
cursos dirigidos a ayudar a los empleados a afrontar
los conflictos, gestionar el tiempo, cursos de calidad
en el trabgdjo, etc.; guarderias para el cuidado de sus
hijos 0 ayudas para el pago de cuidadores tanto de
niNos como de personas dependientes; la posibilidad
de trabajar a distancia, cumpliendo la jornada labo-
ral fuera del puesto de frabajo en la empresa a través
de las posibilidades que ofrecen las tecnologias de la
comunicacion y de la informacion.

Hasta aqui se ha analizado la disponibilidad de
medidas de conciliacion pero no hemos hecho
referencia al uso real de estas medidas o al
impacto que efectivamente produce entre los tra-
bajadores y en la empresa. Con la intencién de
indagar en estos asuntos, se realizd a los directivos
dos tipos de preguntas. La primera de ellas buscd
saber si los varones se acogen a las politicas de
conciliacién en menor medida que las mujeres, y
de ser asi, por qué creen que esto ocurre. El
segundo interrogante indago si en la empresa se
utiliza algun tipo de procedimiento para medir los
efectos que las medidas provocan sobre la pro-
ductividad empresarial, y de ser afirmativa la res-
puesta, cudles son los principales resultados
detectados.
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GRAFICO 9
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FUENTE:
Elaboracion propia con datos de la «Encuesta sobre las politicas
familiarmente responsables de las empresas en Espana», EOI, 2006.

Sobre la diferente forma de acogerse a estas medi-
das por parte de varones y mujeres, cabe mencio-
nar que para el 37,7% de los gestores de recursos
humanos, en cuyas empresas se ha implantado un
politica de conciliacion trabajo familia, los varones
se acogen menos que las mujeres a las medidas
que la compania pone a su disposicion. No obstan-
te, la mayoria de los directivos (el 45,6%) estima no
hay diferencia de género a la hora de recurrir a los
beneficios de esta politica. Igualmente, interesa
sefalar que un 16,7% no contestd a esta pregunta
muy probablemente por desconocimiento respecto
a los niveles de adhesién que tiene la politica entre
su personal.

Para quienes consideraron que efectivamente los
varones utilizan menos que las mujeres las medidas
disponibles para hacer mds compatible la dedica-
cion a su familia y al frabagjo, la forma en la que se dis-
tribuyen las tareas en el seno de la familia es la causa
principal, segun lo entiende la gran mayoria de los
directivos de recursos humanos. El resto aludié a otfros
motivos (el 29,1%, entre los que podemos mencionar
que el empleado no quiere ver afectado su nivel de
ingresos) y a que el empleado teme ver perjudicada
su carrera laboral y profesional (el 5,5%).

Con el objeto de indagar en las consecuencias que
fienen las politicas de conciliacion sobre la produc-
tividad de los tfrabajadores y de la empresa, se con-
sultdé a los gestores entrevistados si en sus respectivas
empresas se utiliza algun procedimiento para medir
los efectos que las politicas de conciliacion tienen
sobre la productividad. Al respecto, se obtuvo que la
gran mayoria carece de este tipo de controles, el
20% no pudo dar respuesta bien por desconoci-
miento o bien por no querer hacerlo y sélo un 12,3%

dijo que en efecto en su empresa hay un sistema
para medir los resultados de la politica de concilia-
cién sobre la productividad.

La gran mayoria de las empresas que evalian el
impacto que las politicas de conciliacion tienen
sobre |la productividad, el 63,3%, consideran que,
segun sus estimaciones, estos efectos son positivos.
Solo el 8% de las empresas que miden a fravés un
procedimiento ad hoc el impacto de las medidas
sobre la productividad, dicen que éste es nulo. Por
ofra parte, hay que mencionar el elevado porcenta-
je de empresas que, pese a tener procedimientos
para medir las variaciones de la productividad oca-
sionados por las politicas de conciliacion, no han
contestado. Este hecho permite reforzar la idea de
que en general nuestras empresas todavia se
encuentran en una fase preliminar de reconoci-
miento del problema, aunque necesaria para com-
pletar las fases restantes hasta culminar con una
politica de conciliaciéon suficientemente madura, la
que, desde luego, deberia incorporar el disefo y
monitorizacién de unos indicadores adecuados
para poder realizar un seguimiento de sus efectos y
el grado de consecucion de sus objetivos.

Ante el panorama dibujado, no demasiado optimis-
ta, cobra especial importancia preguntarse acerca
de las intenciones de futuro. ¢Cabe esperar que en
un futuro préximo aumente de forma significativa la
proporcion de empresas conciliadoras? ¢Existe, al
menos, una cierta inquietud al respecto?

Para ello se preguntd al grupo de empresas que
dijeron no tener en marcha una politica formal de
conciliaciéon trabajo-familia (el 72,9% de las empre-
sas) si se estaba estudiando la posibilidad de disenar
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e implementar una politica de ese estilo. Al respec-
to, un amplisimo 84,1% contestdé negativamente,
solo un 10,3% dijo que, efectivamente, en la empre-
sa ya se ha planteado y evaluado la posibilidad de
infroducir una politica de conciliacion.

Entre las principales lineas de actuacion que las
empresas se planfean quizd utilizar se incluyen los
horarios flexibles y la reducciéon de la jomada laboral
entre ofras cuestiones que, segun los directivos entre-
vistados, formarian en el futuro parte de una politica
de conciliacion de la esfera personal y laboral.

En el apartado anterior se ha podido poner en evi-
dencia que la mayor parte de los gestores declaran
que las politicas de conciliacion tienen consecuen-
cias beneficiosas sobre los empleados fundamen-
talmente, pero también sobre la empresa. Sin
embargo, este argumento no tfiene sustento en la
practica, dado que se ha visto, por un lado, que es
muy amplio el porcentaje de empresas que no
implementan formalmente politicas de conciliacion
entre la vida familiar y laboral y, por ofro, que es asi-
mismo muy alfo la proporcion de ellas que no fiene
intencion alguna de incorporar estas politicas en el
futuro. Por tanto, cabe preguntarse cudles con las
barreras o limitaciones que, segun los directivos
encargados de la gestion de los recursos humanos,
existen para que esto sea asi. A estudiar estas cues-
fiones se dedica el siguiente apartado.

¢POR QUE NO UNA POLITICA DE

CONCILIACION?%

Hasta aqui hemos podido concluir que las politicas
de conciliacion estan muy poco extendidas entre
las empresas en Espana y se presentan mds habi-
tualmente algunas prdcticas aisladas de flexibilidad,
excedencias u ofro fipo de medidas. La falta de
concienciaciéon de la existencia de una demanda
que atender, de sus implicaciones y el desconoci-
miento de los gestores respecto a las prdcticas con-
ciliadoras y sus efectos parecen ser las principales
Causas.

Con la infencién de conocer las limitaciones que
pueden existir para disenar e implementar en la
empresa una politica de conciliacion, se incluyd en
el cuestionario una pregunta especifica en este sen-
fido dirigida a todos los entrevistados.

Al analizar los datos obtenidos de las respuestas a
dicha pregunta (ver Grdfico 10) surge una primera
cuestion que lloma la atencién: el alto porcentaje de
entrevistados (el 18,1%) que no quisieron © no pudie-
ron dar respuesta cuando se les interrogd sobre cud-
les son las barreras que encuentra la empresa para

la adopciéon de medidas de conciliacion. Este hecho
apunta nuevamente que el tema de la conciliacion
no es todavia una preocupacion de las empresas,
no estd instalado en el debate empresarial y no
forma parte de la agenda ni de las preocupaciones
de su direccion.

En términos generales, se ha podido constatar que las
barreras relacionadas con la estructura y funciona-
miento de la empresa parecen ser las mas importan-
tes a la hora de condicionar la implantacion de una
politica de conciliacion. En este sentido, el fipo de
actividad es el impedimento para la infroduccién de
practicas conciliadoras que mds se repite entre las fir-
mas (33.7%). lguaimente, cabe mencionar como
barreras las siguientes: la estructura funcional de la
plantila (15,6%), es decir la forma en la que estdn
organizados los puestos de frabagjo; 10os mayores
reguerimientos de planificacion y direccion (8,9%) y
tecnoldgicos (5,8%) que tales politicas implican; os
mayores esfuerzos de control y supervision del perso-
nal (4%) que requiere la gestion familiarmente respon-
sable; los horarios de trabajo que tiene establecidos
la empresa (3,6%) y la falta de formacién de la plan-
filla para adaptarse a la flexibilidad (2,8%).

Al asumir que las barreras para no implantar medi-
das de conciliaciéon son principalmente de tipo
estructural/funcional, se estd poniendo en evidencia
qgue uno de los problemas mds acuciantes se
encontraria en la poca capacidad para adaptar la
estructura y las funciones empresariales a diferentes
férmulas de conciliacion acorde a las especificida-
des de cada actividad y sector.

Ademads de lo dicho, es importante subrayar ofras
opiniones apuntadas por los encuestados respecto
a las barreras que enfrenta la empresa para implan-
tar una politica conciliadora. Por cada 100 empre-
sas hay 13 que aluden a la inexistencia de una
demanda clara de este tipo de medidas por parte
de los trabajadores como la principal causa para no
infroducir politicas de conciliacion. También calbria
preguntarse hasta qué punto los empleados son
conscientes de que la empresa también deberia
asumir una parte de responsabilidad en ello y en
consecuenciq, lo demandan 0, como consecuen-
cia de una falta de hdbito, de cultura u otros moti-
VOs, ni siquiera lo fransmiten a la organizacion.

Asimismo, para el 6,2%, la legislacion vigente resultd
ser una restriccion externa que condiciona las posi-
bilidades empresariales para adoptar una politica
de conciliacion trabajo-familia. Por su parte, el coste
econdmico asociado a la adopcion de politicas de
conciliaciéon, especiaimente en el corto plazo, no
resultd ser una cuestion demasiado considerada por
las empresas entrevistas, apenas 4 de cada 100 alu-
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El tipo de actividad
de la empresa

Ns/Nc

La estructura funcional
de su plantilla

Ausencia de una demanda clara
por parte de los empleados

Requiere mayores esfuerzos
de planificacédn y direccion
Limitaciones legales

Requiere tecnologia
actualmente no disponible
por la empresa

No hay ninguna barrera

Dificulta la supervision y
el control de la plantilla

Barreras econdémicas/costes

Oftras

Por los horarios

No es necesario/
otfras prioridades

Falta de formacién de la plantilla
para adaptarse a un esquema
de trabaijo flexible

Falta de voluntad

Dificulta la consecucion
de los objetivos
de la empresa

33,7% GRAFICO 10

BARRERAS QUE ENCUENTRA
LA EMPRESA PARA LA
ADOPCION DE MEDIDAS
DE CONCILIACION

FUENTE:
Elaboracion propia con datos de la «Encuesta sobre las politicas
familiarmente responsables de las empresas en Espana», EOI, 2006.

dieron a éste como un impedimento para infroduc-
cién de estas politicas.

De igual forma, la idea de que dichas politicas no
son necesarias o hay otras prioridades en la empre-
sa fue mencionada por el 3,3% de los directivos y
que estas mediadas dificultan el logro de los objeti-
vOs empresariales es el motivo aludido por un 1,2%
de enfrevistados.

Como se aprecia de los datos expuestos en el apar-
tado anterior, es evidente que hay un porcentaje muy
importante de empresas para las que solucionar el
conflicto trabajo-familia no es un asunto prioritario ni
resulta una idea atractiva la implantacion de una poli-

fica de conciliacion. Por eso, ademds de consultar a
todos los entrevistados sobre las barreas que encuen-
fra la empresas para infroducir una politica de conci-
liacion, se preguntd a los gestores de las empresa
gue no fienen este tipo de politicas en la actualidad
(el 73% del total) y que ademds no tienen planificado
disefar e implantar en el futuro una politica de conci-
liacion (el 84,1% de las que actualmente no tienen
politica) cudles son los motivos de esto.

Las respuestas han sido bastante contundentes (gra-
fico 11) y confiman lo dicho en pdaginas anteriores
sobre la escasa sensibilizacion de los directivos res-
pecto a los efectos negativos que tiene la falta de
conciliacion y sobre tfodo el desconocimiento gene-

367 | >Ei

181



E. MANAS ALCON / R. GARRIDO YSERTE

Se resuelve cada caso en funcion de
cada situacion personal

44.6% GRAFICO 11

Por considerarla innecesaria

30,6%

Ns/Ne | 10,9%
Otros motivos _: 6,0%
Por sus altos costes _: 4,4%
No se ha planteado : 3,4%

MOTIVOS POR LOS QUE NO
SE PLANEA DISENAR

E IMPLEMENTAR UNA
POLITICA DE CONCILIACION
TRABAJO-FAMILIA

FUENTE:
Elaboracion propia con datos de la «Encuesta sobre las politicas
familiarmente responsables de las empresas en Espana», EOI, 2006.

ral en torno a los impactos beneficiosos que puede
aparejar una politica familiarmente responsable,
coordinada, clara, evaluable y comunicable a los
miemibros de la empresa y a la sociedad. En efec-
to, para la mayoria de las empresas (el 44,6%) resul-
ta mejor solucionar el problema de cada empleado
de forma particular, segun la situaciéon personal de
cada uno. Por otro lado, un alto porcentaje de
empresas (30,6%) considera innecesaria la existen-
cia de una politica de conciliaciéon trabajo-familia.
Solo el 4,4% de las empresas aludid a altos costes
como la causa por la gue no planean incorporar
una politica de este tipo.

Ademds de estos motivos fundamentales, ofra parte
de los entrevistados pusieron claramente de mani-
fiesto que no saben el motivo por el que no se
implanta una politica de conciliaciéon (10,9%). otro
grupo aludio a la existencia de ofras causas que no
fueron especificadas (6%) y otros manifestaron que,
de hecho, en la empresa no se han planteado la
posibilidad de introducir estas politicas.

CONCLUSIONES¥

La débil sensibilizacion hacia algunas repercusiones
de la falta de conciliaciéon entre esfera laboral y per-
sonal y la conviccidn de muchos directivos de que la
conciliacién seria una meta deseable pero de la cual
la empresa no es responsable, chocan con el discur-
so ampliamente favorable hacia las politicas familiar-
mente responsables que los gestores proclaman.

Efectivamente, el estudio ha mostrado que la gran
mayoria de los directivos ha opinado que estas poli-
ticas pueden ser beneficiosas tanto para los emple-

ados como para la empresa, que deberian formar
parte de una buena estrategia de gestion de recur-
s0s humanos y de marketing, que es posible introdu-
cir estas medidas sin perjudicar los resultados
empresariales y sin efectos indeseados en el corto
plazo. De hecho, mayoritariamente, y en orden
decreciente, los directivos han sefalado que las
politicas de conciliacion tienen efectos beneficiosos
tales como mejorar la calidad de vida de los trabao-
jadores; conftribuir a la satisfaccion personal y labo-
ral; favorecer el clima laboral y facilitar la buena
gestion del personal; aumentar el compromiso de
los empleados con la misidn empresarial; ayudar a
la empleabilidad del trabajador; incrementar la pro-
ductividad de los mismos; conftribuir al reclutamien-
to y retencion de empleados clave; entre ofros.

Sin embargo, el 73% de los gestores admitieron que
en sus empresas no existe una politica formal de
conciliacion entre la vida familiar y laboral. Sélo el
23% de las empresas afirman mantener una politica
de este tipo y en la mayor parte de los casos se trata
de acciones iniciadas recientemente. Por otra parte,
se ha podido verificar que la gran mayoria de las fir-
mas que efectivamente declaran estar implemen-
tando una politicas de conciliacion carecen de pro-
cedimientos para medir los efectos que dicha politi-
ca fiene sobre |la productividad. Solamente el 12%
de este grupo de empresas dispone de algun tipo
de sistema para tal fin.

Del amplisimo nimero de empresas que actual-
mente no tienen implantada una politica formal de
conciliacion trabgjo-familia (que son 73 de cada
100) apenas el 10% estd evaluando la posibilidad
de disenar e infroducir en la firma este tipo de estra-
teqgias. Para el subgrupo de firmas que no llevan a
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cabo Politicas de Conciliacion y que asimismo tam-
poco consideran la posibilidad de introducirlas en el
futuro, 1os motivos en los que justifican esto son con-
fundentes: se resuelve cada caso de forma particu-
lar (45%); se juzga innecesaria la existencia de una
politica de conciliaciéon trabajo-familia (31%); no 1o
sabe (11%); hay otros motivos no especificados
(6%); este tipo de politicas tiene un alto coste (4%);
la empresa no se ha planteado este problema (3%).

Como vemos, la conciliacién como solucion al con-
flicto que muchos frabajadores sufren por la imposi-
bilidad de equilibrar adecuadamente la dedicacion
a la empresa y al desarrollo personal parece no ser
un aspecto habituaimente tenido en cuenta por los
responsables de recursos humanos de las empresa
que desarrollan sus actividades en Espana, por 1o
que, en la prdctica las politicas conciliadoras pare-
cen no ser tenidas en cuenta como una estrategia
de gestién de recursos humanos que sea rentable y
mejore los resultados empresariales. Sumado a esto
estd el hecho de que los gestores tampoco pare-
cen tener claro que las politicas familiarmente res-
ponsables fengan impacto en la manera en la que
la sociedad valora a la empresa, mejore ante ella su
imagen y aumente su capital reputacion.

Uno de los resultados mds interesantes reside en la
falta de una actitud pro-activa de las empresas en
relacion con esta cuestion, lo que estd en conso-
nancia fambién con estilos de liderazgo muy cen-
trados todavia en el control y el mando, y no tanto
en la formacién de grupos y en el frabajo colectivo
por objetivos. Sin duda, la calidad directiva o la
rmodernizacion de la direccion es una condicion no
soélo necesaria para la implantacion de estas politi-
cas, sino para mejorar los resultados de competitivi-
dad empresarial en un entorno como el actual. Y,
por extension, para la economia espanola en su
conjunto.

Si las tensiones tfrabajo-esfera personal afectan al ren-
dimiento en el frabajo y, de manera muy importante,
al compromiso de mejora en el mismo —bdsico para
llevar a cabo procesos de innovacion empresarial—
y deteriora el capital humano puesto al servicio de la
empresas la dicotomia ¢Vivir para frabajar o trabajar
para vivir? es un falso dilema para una empresa con
talento.

(*) Este articulo es una sintesis de un trabajo de
investigaciones mdas amplio realizado por los auto-
res con el apoyo financiero de EOI Escuela de
Negocios titulado «¢iFamilia o trabajo? Las
Politicas de Conciliacién en las empresas: un and-
lisis del caso espanol» realizado durante el ano
2006. Para el desarrollo del mismo, se llevé a cabo
una encuesta dirigida a un total de 203 directivos

de empresas de mds de 20 trabajadores situadas
en todo el territorio nacional y con actividad en el
sector manufacturero y de servicios. El error mues-
tral de la encuesta es del 7% para un margen de
confianza del 95,5% y p=q=50%. Los andlisis, opi-
niones y los posibles errores existentes son de
exclusiva responsabilidad de los autores.

NOTAS¥

[11 Asilo indican los resuttados del médulo de conciliacion entre
la vida laboral y familiar incluido en la Encuesta de Poblacion
Activa 2005 del Instituto Nacional de Estadistica.

[2] Segun las encuestas realizadas a finales de la década de los
90 por el Centro de Investigaciones Sociolégicas (CIS) el valor
que se otforga al frabajo (7,95 puntos sobre 10), es casi igual
o inferior al que se le concede a las cuestiones personales y
familiares (a los amigos 7,68 puntos y a la familia, que es el
elemento mds valorado, con 9,37 puntos sobre 10) (Alberdi,
1999: 49).

[3] Microsot Ioérica, por ejemplo, tras haber detectado una tasa
de rotacion muy atta (el 7%) que estaba provocando la fuga
de un grupo muy valioso de profesionales (por falta de tiem-
po personal), e implantar un plan de conciliacién, ha obser-
vado que su tasa de rofacién ha caido hasta el 3% v, ade-
mds, en los dos Ultimos anos ha conseguido el mayor volu-
men de ventas de su historia.

[4] Las politicas familiarmente responsables son habitualmente
llamadas «medidas o politicas de conciliacién» y las pode-
mos definir como aguellas practicas empresariales formales
que ayudan a sus empleados a equilibrar la relacion entre su
frabajo v la vida familiar. Las Politicas de Conciliacion no son
un conjunto homogéneo de actuaciones, pero tienen en
comun que pretenden conciliar la esfera productiva y el
dmbito de la vida privada, particularmente el aspecto fami-
liar, mediante actuaciones empresariales que van mds alld
de las legalmente establecidas por las normas.

[5] Dicha encuesta se efectud entre el 28 de septiembre y el 2
de noviembre de 2006 a un conjunto de 203 empresas
asentadas en el territorio espanol ya sea de origen local,
nacional o multinacional que tuvieran mds de 20 empleo-
dos en los diversos sectores manufactureros y de servicios.
En general se pretendié conocer la opinién de directivos de
empresas en el dmbito espanol respecto a las Politicas de
Conciliacién, el grado de existencia e implementacion de
estas politicas en las firmas y delimitar las razones que lleva-
ron d la empresa a ponerlas en marcha, asi como los moti-
VOs que esgrimen las empresas para no implantar tales
medidas. A partir del fratamiento de los datos de la encues-
fa se conoce la opinidn de directivos de empresas en el
dmbito espanol respecto a las PFR y el grado infroduccion
de estas medidas en las estrategias empresariales; las
barreras existentes para introducir o no politicas que ayuden
a la conciliacién entre tfrabajo vy familia, conocer sus motivos
y estimar la relacion entre la implementacion de dichas
medidas y los efectos sobre la productividad.
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