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Resumen

Objeto: El objetivo de este trabajo es analizar el impacto de la implantación de

medidas de conciliación trabajo-familia en la percepción de los trabajadores y cómo

ésta puede influir en su comportamiento, especialmente en su desempeño organizativo.

Diseño/metodología/enfoque: Se ha realizado una revisión de la literatura y de los

principales trabajos de investigación relacionados con el conflicto trabajo-familia y las

medidas de conciliación para superar dicho conflicto, para extraer conclusiones sobre su

impacto en el desempeño del trabajador.

Aportaciones y resultados: Este trabajo propone un modelo integrador que muestra

las relaciones existentes entre la conciliación trabajo-familia y variables perceptuales,

de un lado,y relacionadas con el comportamiento organizativo del trabajador, de otro.

Entre las variables perceptuales se analizan el estrés, la satisfacción laboral y la

motivación. En cuanto a las variables relacionadas con el comportamiento organizativo

del trabajador se analizan el absentismo, el abandono y el desempeño. Los resultados

del análisis muestran evidencias de que la existencia de conciliación trabajo-familia es

percibida favorablemente por los trabajadores y mejora su comportamiento

organizativo, especialmente su desempeño.

Originalidad / Valor añadido: Este estudio integra diferentes perspectivas

relacionadas con el conflicto y la conciliación trabajo-familia, desde una visión ecléctica.
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De este modo, se aporta a la literatura existente un enfoque más completo del tópico

investigado. Además, el modelo integrador que se propone permite extraer

conclusiones útiles para la dirección tanto desde una perspectiva puramente de gestión

de recursos humanos, como de mejora de la productividad organizativa.

Palabras clave: Conflicto trabajo-familia, conciliación trabajo-familia, variables perceptuales,

desempeño organizativo, gestión de recursos humanos

Códigos JEL: M12, M14

Title: Impact of family-friendly HRM policies in organizational performance

Abstract

Purpose: The aim of this paper is to analyze the impact of family-friendly HRM policies

in the perception of workers and their organizational performance.

Design/methodology: The authors have conducted a review of the major research

related to work-family conflict and family-friendly HRM policies to overcome this

conflict, to draw conclusions about its impact on worker performance.

Findings: This paper proposes an integrative model of the relationship between work-

family conflict and family-friendly HRM policies and perceptual variables on the one

hand, and organizational behavior of the worker on the other hand. Perceptual variables

analyzed are stress, job satisfaction and motivation. Regarding the variables related to

organizational behavior worker absenteeism, rotations and performance were analyzed.

The analysis results show evidence that the existence of work-family conflict influences

negatively on the perceptual variables and organizational behavior of the worker,

especially in performance. In turn, the existence of family-friendly HRM policies

positively affects these variables.

Originality/value: This study integrates different perspectives related to work-family

conflict and family-friendly HRM policies, from an eclectic vision. Thus, a more complete

picture of the topic under investigation is provided. Furthermore, the proposed

integrative model allows useful conclusions to management, both from the perspective

of purely human resource management, and the improvement of organizational

productivity.

Keywords: Work-family conflict, family-friendly HRM policies, perceptual variables,

organizational performance, human resource management
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Jel Codes: M12, M14 

1. Introducción

El incentivo de muchas organizaciones por incorporar medidas socialmente responsables podría

ir más allá del mero cumplimiento de las normativas vigentes. En este sentido, existen

incentivos por incorporar medidas socialmente responsables pero que, a la par, también

supongan una mejora en el desempeño organizativo. La implantación de medidas de

conciliación para compatibilizar el trabajo con la familia (en adelante, conciliación trabajo-

familia)es un capital intangible dentro de la responsabilidad social corporativa, ya que genera

una mejora de la imagen social hacia el exterior. Pero, además, estas medidas de conciliación

podrían implicar también un aumento del desempeño de los trabajadores. Es por ello, que la

relación entre conciliación trabajo-familia y desempeño de los trabajadores resulta ser un

tópico de gran interés para las organizaciones y, por tanto, para la investigación académica en

el ámbito de la gestión.

El conflicto trabajo-familia ocurre principalmente cuando las responsabilidades relacionadas

con el trabajo interfieren con las actividades de la familia (Lin, 2013). Precisamente, las

medidas de conciliación trabajo-familia presentan una amplia variedad de prácticas que

ayudan a los trabajadores a equilibrar las demandas de su trabajo y las obligaciones de su vida

familiar (Lobel & Kossek, 1996). Es evidente que la dificultad para conciliar el trabajo con las

responsabilidades familiares, así como la creciente demanda de resultados han ejercido fuertes

presiones sobre los empleados (R. Burke, 2009; Rosso, 2008). En este sentido, el conflicto

trabajo-familia supone un generador de estrés que podría repercutir negativamente en el

desempeño laboral y, en consecuencia, en los resultados de la organización (Beauregard &

Henry, 2009; Yasbek , 2004).

Parece interesante que, desde una perspectiva de dirección de organizaciones, se analice y

gestione adecuadamente este conflicto. Por ello, algunas organizaciones han prestado gran

interés al conflicto trabajo-familia y, para reducirlo, han planteado medidas de conciliación

familiar.

Según Beauregard y Henry (2009), ha aumentado la presión para la implantación de políticas

de apoyo y de mejoras de la calidad de vida en el trabajo. En el mismo sentido, se puede

señalar que la investigación realizada respecto de prácticas organizativas que fomenten el

equilibrio entre el trabajo y la familia, muestra, en general, una relación positiva entre la

conciliación de las responsabilidades familiares y laborales, y la mejora del desempeño de los
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empleados en las empresas que las implantan (Clark, 2000; Hill, Hawkins, Ferris & Weitzman,

2001; Anderson, Coffey & Byerly, 2002). 

El objetivo de este trabajo es analizar el impacto que supone implantar medidas de conciliación

trabajo-familia en la percepción de los trabajadores y cómo ésta puede influir en su

comportamiento laboral, especialmente en su desempeño organizativo.

El trabajo se estructura en seis secciones. Tras esta primera sección introductoria, la segunda

sección estudia los antecedentes e importancia del tema. La tercera sección aborda el impacto

del conflicto y la conciliación trabajo-familia en el trabajador y su comportamiento. En la cuarta

sección se propone un modelo integrador que muestra las relaciones existentes entre el

conflicto y la conciliación trabajo-familia y variables perceptuales, de un lado, y relacionadas

con el comportamiento organizativo del trabajador, de otro. La quinta sección se ocupa de la

discusión y recomendaciones para la dirección. Finalmente, se realizan una serie de

conclusiones del trabajo realizado.

2. Antecedentes e importancia del tema

Desde un punto de vista académico, existen diversas teorías que tratan el conflicto trabajo-

familia como cuestión de investigación. Desde el punto de vista de gestión empresarial, son de

interés la teoría del rol, la teoría de la compensación y la teoría del conflicto.

La Teoría del Rol (Kahnm, Wolfe, Quin & Snoek, 1964) considera que el conflicto entre las

expectativas asociadas a los diferentes roles tiene efectos negativos en el bienestar personal.

Esta teoría coincide con el modelo de estrés de Karasek (1979) donde el conflicto trabajo-

familia actúa como elemento estresor. Existen numerosos estudios que examinan el modelo

teórico de Kahnm, vinculando los antecedentes, los moderadores y las consecuencias, con el

fin de establecer un marco integrador de la interrelación trabajo-familia. Este modelo postula

como antecedentes el apoyo social, la dedicación de tiempo, y la sobrecarga (tanto en el

trabajo como en la familia); como variables moduladoras, el conflicto trabajo-familia y el

conflicto familia-trabajo; y como consecuencias, la ansiedad, la insatisfacción y el nivel de

rendimiento.

Dentro de este contexto es interesante destacar el rol de la mujer. Tradicionalmente, la mujer

ha entendido su vida privada como un conjunto de prácticas afectivas y materiales orientadas

al cuidado y atención de otros (Murillo, 1996). Con la sociedad moderna, se han producido

cambios en la trayectoria vital de la mujer que afectan a la esfera laboral, familiar, etc. Este
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proceso de cambio es irreversible, siendo impensable la vuelta al rol tradicional de la mujer

(Beck-Gersheim, 2003). 

Por su parte, la Teoría de la Compensación considera que existe una relación inversa entre el

ámbito laboral y el familiar, así como entre la actividad laboral y el hecho de no trabajar

(Staines, 1980). Esta teoría representa los esfuerzos por equilibrar la insatisfacción en uno de

los dominios, buscando satisfacción en el otro (Edwards & Rothbard, 2000; Lambert, 1990). De

acuerdo con esta teoría, las personas se involucrarán de manera diferente en uno y otro

ambiente, aumentando su implicación en uno a expensas del otro, de tal modo que se

establecería una relación inversa entre trabajo y familia. En este sentido, Zedeck y Moiser

(1990) señalan que las experiencias de trabajo y no trabajo suelen ser antitéticas

(antagónicas).

La Teoría del Conflicto (J.H. Greenhaus & Beutell, 1985) considera que la satisfacción en el

ámbito laboral requiere del sacrificio en los roles familiares o viceversa. Se trata de un tipo de

conflicto inter-rol, en virtud del cual las presiones de rol procedentes de cualquiera de los dos

ámbitos son incompatibles en algún aspecto. El conflicto aparece definido como un proceso

interno y cercano del sujeto.

Con posterioridad a estas teorías, se han elaborado planteamientos teóricos que, sin dejar de

reconocer la existencia del conflicto, destacan la necesidad de la búsqueda del equilibrio

facilitando la conciliación entre el trabajo y la familia (Grzywacz & Marks, 2000). De este

modo, ha surgido el concepto de Equilibrio Trabajo-Familia. Este concepto presenta elementos

derivados principalmente de la noción de equilibrio o no equilibrio entre el rol laboral y el rol

familiar (J. Greenhaus, Collins & Shaw 2003; J. Greenhaus & Powell, 2006; Kirchmeyer, 2000;

Clark, 2000). Por otra parte, se han realizado diversos estudios que permiten establecer

consecuencias para las empresas provenientes del conflicto vs. conciliación trabajo-familia

(Idrovo, 2006; Baxter & Chesters, 2011; Behan & Drobnic, 2010; Meil, García & Luque, 2008;

Hammer, Bauer & Grandey, 2003; Wayne, Randel & Stevens, 2006; Carr, Boyar & Gregory,

2008; Wei-Chi, Chien-Cheng & Hui-Lu, 2007; Litchfield, Swanberg & Sigworth, 2004). En este

sentido, se analizan a continuación los efectos que el conflicto y la conciliación generan en la

percepción de los trabajadores y cómo influyen sobre el comportamiento de éstos en la

organización. 

3. Impacto organizativo del conflicto y la conciliación trabajo-familia

En este apartado, se estudia el impacto del conflicto trabajo-familia, y de la conciliación

necesaria, sobre la percepción y el comportamiento del trabajador. Así, se analizará, entre
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otros aspectos, cuál es la relación entre el conflicto y la conciliación trabajo-familia y algunos

factores que pertenecen al ámbito de la percepción de los trabajadores tales como el estrés

(Anderson et al., 2002),la satisfacción (Bagger, Li & Utek, 2008) y la motivación (López-Ibor,

Ecot, Fernández & Palomo, 2010). Igualmente, se estudiará el impacto sobre el absentismo

(Anderson et al., 2002), el abandono de la organización (Drago, Costanza, Caplan, Brubaker,

Cloud & Harris, 2001; Estes, Noonan & Maume, 2007) y el desempeño del trabajador (Swody

& Powell, 2007). 

3.1. Estrés

Baxter y Chesters (2011) ponen de manifiesto cómo la dificultad para conciliar el trabajo con la

vida familiar provoca estrés. De modo similar, Zhang y Liu (2011) afirman que el estrés laboral

está estrechamente relacionado con el conflicto trabajo-familia. Rodríguez y Nouvilas (2007)

establecen que la relación genérica entre el trabajo y la familia se transforma en un conflicto

que, a su vez, se convierte en fuente de estrés para los individuos. Anderson et al. (2002)

establecen una relación directa y positiva entre el conflicto trabajo-familia y ciertos niveles de

estrés laboral. En esta línea, Litchfield et al. (2004) señalaron que las políticas de conciliación

trabajo-familia tienen, entre otros beneficios, el de la disminución del estrés. También se han

realizado algunos estudios empíricos que constatan que la carencia de medidas de conciliación

genera estrés (Idrovo, 2006).

3.2. Satisfacción laboral

La satisfacción laboral se define como la evaluación y los sentimientos que uno tiene hacia el

trabajo (Locke, 1976). Diferentes estudios han encontrado que las personas que gozan de una

mejor relación trabajo-familia son más propensos a tener una mayor satisfacción profesional

(Aryee, Srinivas & Tan, 2005; Balmforth & Gardner, 2006).

Bagger et al. (2008), por su parte, encuentran una correlación positiva entre el conflicto

trabajo-familia y la insatisfacción en el trabajo; así como una correlación negativa entre este

tipo de conflictos y la satisfacción en el trabajo. De igual modo, Carr et al. (2008) analizan el

impacto negativo del conflicto trabajo-familia en la satisfacción laboral. En la misma línea,

Anderson et al. (2002) establecen una relación inversa entre conflicto trabajo-familia y la

satisfacción laboral, que se agudiza en situaciones de estrés. Se ha corroborado una alta

correlación entre el equilibrio familia-trabajo y la satisfacción laboral, estableciéndose la

importancia de las iniciativas organizativas y personales para incrementar la satisfacción en la

relación trabajo-familia en los empleados (Behan & Drobnic, 2010). En el mismo sentido
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Kinnunen, Mauno, Geurts y Dikkers (2005) consideran que aquellas organizaciones impulsoras

de la conciliación trabajo-familia provocan efectos positivos en aspectos concretos como la

satisfacción laboral.

Baltes, Briggs, Huff, Wright y Neuman (1999) realizaron un meta-análisis que mostró

evidencias de que tanto los horarios de trabajo flexibles como la semana laboral comprimida

generaban un efecto positivo sobre la satisfacción en el trabajo. T. Allen (2001) y Batt y

Valcour (2003), por su parte, también encontraron que las prácticas que suponen flexibilidad

laboral, como por ejemplo el horario flexible y la semana comprimida, se relacionan

positivamente con la satisfacción laboral. En esta misma línea, Lingard y Francis (2006)

afirman que la flexibilidad de los horarios de trabajo resulta fundamental para paliar el

conflicto trabajo-familia.

La percepción de los empleados de que la organización colabora de modo positivo en la gestión

del conflicto trabajo-familia supone que los trabajadores tengan una actitud y unos

sentimientos más favorables sobre su trabajo y la organización (Aryee et al., 2005; Wayne et

al., 2006). Esta actitud de apoyo por parte de las organizaciones, también conlleva que las

organizaciones que tratan favorablemente la conciliación trabajo-familia tienen más

probabilidades de ser consideradas como empresas deseables por los empleados (Blair-Loy &

Wharton, 2002; Kossek, Noe & Demarr, 1999; Leiter & Durup, 1996).

3.3. Motivación

Las investigaciones sobre los conflicto trabajo-familia no prestan suficiente atención a la

motivación (Zhang & Liu, 2011). No obstante, se puede afirmar que existen evidencias acerca

de la relación entre dicho conflicto y la motivación. En este sentido, López-Ibor et al. (2010),

estudian cómo la motivación aumenta con las medidas de conciliación trabajo-familia. En el

mismo sentido, Meil et al. (2008) entienden que la motivación se debe considerar como uno de

los beneficios derivados de la aplicación de las medidas conciliatorias. Por tanto, ambos

aspectos mantienen una clara relación. Por su parte, Williams y Alliger (1999) consideraron

que los estados de ánimo desagradables pueden extenderse desde el trabajo a la vida familiar

ya la inversa, lo que lleva a la disfunción de las estrategias de afrontamiento a menudo

asociadas con el burn-out (Leiter, 1991).
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3.4. Absentismo

Se considera habitual que el absentismo se relacione de forma positiva con el conflicto trabajo-

familia (R.J. Burke & Greenglass, 1999). El modelo de Anderson et al. (2002) establece una

correlación positiva entre el conflicto trabajo-familia y el conflicto familia-trabajo. Considerando

que el absentismo laboral mantiene una relación positiva en el conflicto familia-trabajo, se

puede esperar que el absentismo laboral aumente cuando lo hace el conflicto trabajo-familia.

Los estudios realizados por Hammer et al. (2003) sobre el conflicto trabajo-familia muestran

que el absentismo tiene importantes consecuencias negativas para la empresa. En este

sentido, algunas medidas específicas de conciliación están dirigidas a dar flexibilidad horaria a

los trabajadores para que puedan atender asuntos familiares o de salud que, en otras

circunstancias, generarían absentismo. Litchfield et al. (2004) han señalado la disminución de

los índices de absentismo como consecuencia de la implantación de programas de conciliación.

3.5. Abandono

Meyer y Allen (1997) definen el compromiso afectivo como el apego emocional de los

empleados y la identificación con la organización, así como la participación en la misma.

Partiendo de este concepto, T.D. Allen, Herst, Bruck y Sutton (2000) demuestran que el

conflicto trabajo-familia se asocia negativamente con el compromiso afectivo. Por su parte,

Kinnunen et al. (2005) señalan que aquellas organizaciones que favorecen la conciliación

trabajo-familia generan efectos positivos en el compromiso organizativo. Esto es así porque la

percepción de los empleados de que la organización colabora de modo positivo en la gestión

del conflicto trabajo-familia contribuye a que los trabajadores tengan una actitud y unos

sentimientos más favorables sobre su trabajo y la organización (Aryee et al., 2005; Wayne et

al., 2006). De hecho, existen evidencias empíricas de que la carencia de medidas de

conciliación genera falta de compromiso y absentismo (Idrovo, 2006).

Por tanto, el conflicto trabajo y vida personal puede repercutir en el deseo de abandonar la

organización por parte de los trabajadores (Boyar, Maertz, Alison, Pearson & Keough, 2003;

Batt & Valcour, 2003). En este sentido, Anderson et al. (2002) consideran que el conflicto

trabajo-familia se relaciona positivamente con la intención de abandonar la organización. Es

por ello que cuando las corporaciones alivian la tensión entre el trabajo y la familia se reducen

lasrotaciones (Drago et al., 2001; Estes et al., 2007; Glass & Estes, 1997; Swody & Powell,

2007). Así, se ha demostrado que las políticas de empresa que favorecen la conciliación

familiar de los empleados logran una mayor retención de los trabajadores (Foley, Linnehan,

Greenhaus & Weer, 2006; Bocaz, 2003; Dex & Scheibl, 1999). En esta línea, Carr et al. (2008)

analizan el impacto negativo del conflicto trabajo-familia en el compromiso organizativo y la
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retención de los trabajadores, entre otras cuestiones. Más concretamente, Scandura y Lankau

(1997) establecieron que el hecho de contar con un horario flexible se relaciona con un mayor

compromiso organizativo. De forma complementaria, T. Allen (2001) también encontró que las

prácticas que suponen flexibilidad laboral se relacionan negativamente con las intenciones de

rotación. Las variables que analizaron son disponibilidad de horarios flexibles y un calendario

de la semana laboral comprimida.

3.6. Desempeño 

El conflicto entre el trabajo y la vida personal repercute en un menor desempeño organizativo

(Sánchez-Vidal, Cegarra-Leiva & Cegarra-Navarro, 2011). Es por ello que cuando las

corporaciones alivian la tensión entre el trabajo y la familia, aumenta la productividad del

trabajador (Drago et al, 2001; Estes et. al., 2007; Glass & Estes, 1997; Swody & Powell,

2007). Wei-Chi et al. (2007) analizan empíricamente cómo el estado de ánimo positivo de los

empleados predice el rendimiento en la tarea de modo indirecto a través de procesos

motivacionales (auto-eficacia y persistencia en la tarea) e interpersonales (ayudar y recibir

ayuda de los compañeros).

En este sentido, la implantación de políticas trabajo-familia se asocia con altos niveles de

desempeño organizativo, incrementos en la productividad y una mejora en la motivación

laboral (Perry-Smith & Blum, 2000). En esta línea, la investigación realizada acerca de políticas

organizativas para fomentar el equilibrio entre trabajo y familia, muestra, en general, una

relación positiva tanto en la conciliación de las responsabilidades laborales y familiares, como

un mejor desempeño en las empresas que las implantan (Clark, 2000; Hill et al., 2001;

Anderson et al., 2002). La literatura académica muestra evidencias empíricas de la relación

entre conciliación trabajo-familia y el aumento de la productividad laboral (Bocaz, 2003;

Litchfield et al., 2004). En esta línea, Parasuraman y Simmers (2001) analizan empíricamente

la correlación positiva existente entre la estabilidad de los turnos de trabajo y la productividad.

Por otra parte, existen estudios empíricos que analizan cómo la mejora de la productividad

permite que el beneficio obtenido sea superior al coste de implantación de las medidas de

conciliación (SERNAM, 2003).

4. Hacia un modelo integrador

El conflicto trabajo-familia, y la conciliación que puede resolver este conflicto, se pueden

analizar como dos extremos de una misma dimensión. En este sentido, para plantear un

modelo integrador se pueden resumir ambas variables en una sola, la conciliación trabajo-
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familia (véase Figura 1). Donde la existencia de medidas de conciliación significarían un valor

positivo para esta variable, y la existencia de conflicto trabajo-familia hace referencia a la

ausencia de conciliación o una conciliación negativa.

La percepción del trabajador sobre el apoyo prestado por la organización para conciliar el

trabajo y la familia puede tener un impacto positivo en el compromiso con la organización, la

satisfacción laboral, la retención de empleados y el rendimiento (Dixon & Sagas, 2007), entre

otros aspectos relacionados con la percepción y comportamiento organizativo del trabajador.

Como se analizó en el apartado anterior, diversos autores han considerado que el conflicto

trabajo-familia es una variable organizativa estresante que afecta a la satisfacción laboral de

los empleados, al absentismo y a la intención de abandonar la organización (T.D. Allen et al.,

2000). Por su parte, Anderson et al. (2002) plantean un modelo que considera que el conflicto

trabajo-familia se relaciona negativamente con la satisfacción laboral y, por el contrario, se

relaciona positivamente con el estrés, la intención de abandonar la organización e,

indirectamente, con el absentismo laboral.

Basándose en el análisis del apartado anterior, así como en las aportaciones del modelo de

Anderson et al. (2002) mencionado, la Figura 1 describe un modelo en el que se plasman las

relaciones positivas o negativas la conciliación trabajo-familia y, de forma directa o indirecta,

sobre variables perceptuales tales como el estrés, la satisfacción y la motivación; y sobre

variables relacionadas con el comportamiento del trabajador tales como el absentismo, el

abandono y el desempeño.

Más concretamente, la Figura 1 muestra cómo la conciliación trabajo-familia se relaciona

negativamente con el estrés, el absentismo y el abandono en el trabajo. Por otro lado, las

medidas de conciliación trabajo-familia también influyen pero de modo positivo en la

satisfacción, motivación y desempeño del empleado.

Cabe señalar que este modelo teórico es una simplificación de las relaciones entre las

variables, de cara a poder realizar un posterior estudio empírico de las mismas, y para

proporcionar recomendaciones útiles para la dirección de recursos humanos. No obstante,

existe relaciones más complejas que no se han representado. Por ejemplo, se podría

establecer una relación negativa entre estrés en el trabajo y la satisfacción y la motivación. A

su vez, también se podría mantener que la falta de satisfacción y motivación en el trabajo

aumenta la probabilidad de absentismo y abandono del mismo.
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Figura 1. Influencia de la conciliación trabajo-familia

sobre la percepción y comportamiento del trabajador

 

En relación, al modelo de la Figura 1, y conforme a la literatura revisada en el anterior

apartado, se pueden plantear las siguiente proposiciones de trabajo:

• Proposición 1: Existe una relación positiva y significativa entre la conciliación trabajo-

familia y la satisfacción en el trabajo.

• Proposición 2: Existe una relación positiva y significativa entre la conciliación trabajo-

familia y la motivación en el trabajo.

• Proposición 3: Existe una relación positiva y significativa entre la conciliación trabajo-

familia y el desempeño en el trabajo.

• Proposición 4: Existe una relación negativa y significativa entre la conciliación trabajo-

familia y el estrés en el trabajo.

• Proposición 5: Existe una relación negativa y significativa entre la conciliación trabajo-

familia y el absentismo laboral.

• Proposición 6: Existe una relación negativa y significativa entre la conciliación trabajo-

familia y el abandono de la organización.

Por tanto, las medidas de conciliación trabajo-familia constituyen un elemento de reducción del

conflicto. Mientras que el conflicto podría generar percepciones y comportamientos negativos

en la organización, la conciliación está correlacionada positivamente con las variables
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perceptuales y de comportamiento mencionadas. Además, esta correlación influye

positivamente, a su vez, en el desempeño de los trabajadores.

5. Discusión y futuras líneas de investigación

Existen evidencias de que las empresas tienen mucho que ganar cuando ayudan a los

trabajadores en la persecución del equilibrio entre su vida laboral y personal (Lingard &

Francis, 2006).

Las medidas de conciliación trabajo-familia pueden ser una importante herramienta en la

gestión de recursos humanos tanto para reducir factores perceptuales negativos, como para

impulsar comportamientos deseables. Entre los factores perceptuales a reducir se encontrarían

el estrés, la falta de satisfacción y de motivación. En cuanto a los comportamientos en los que

se puede influir positivamente al implantar medidas de conciliación se encontrarían la

reducción del absentismo, del abandono de la organización y las mejoras en el desempeño.

Cabe analizar, en este contexto, cuáles son las medidas de conciliación que mejorarán los

impactos antes comentados. En este sentido, procede realizar un análisis empírico que detecte

las mayores correlaciones estadísticas entre medidas concretas de conciliación y las anteriores

variables perceptuales y de comportamiento. Además, resulta interesante analizar diferencias

significativas de las anteriores correlaciones en función del sector en el que se trabaje, del

sexo, la edad y otras variables sociodemográficas. Este análisis permitirá a la dirección tomar

mejores decisiones de asignación de recursos limitados a las medidas conciliatorias más

eficientes. Además,  posibilitará mejorar la imagen corporativa que transmiten a la sociedad

sus adecuadas prácticas de recursos humanos de carácter socialmente responsable.

6. Conclusiones

El interés de muchas organizaciones por incorporar medidas socialmente responsables no tiene

por qué ser incompatible con buscar una mejora en el desempeño organizativo. En este

sentido, de acuerdo con la revisión de la literatura realizada en este trabajo, se observa que la

implantación de medidas de conciliación trabajo-familia es un capital intangible dentro de la

responsabilidad social corporativa que, además, podría implicar un aumento del desempeño de

los trabajadores.

Este trabajo propone un modelo integrador que muestra las relaciones existentes entre la

conciliación trabajo-familia (o, en su ausencia, el conflicto trabajo-familia) y algunas variables
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perceptuales del individuo, de un lado, y variables relacionadas con el comportamiento

organizativo del trabajador, de otro. Entre las variables perceptuales se analizaron el estrés, la

satisfacción laboral y la motivación. En cuanto a las variables relacionadas con el

comportamiento organizativo del trabajador se analizaron el absentismo, el abandono y el

desempeño. Los resultados del análisis muestran evidencias de que la existencia de

conciliación trabajo-familia es percibida favorablemente por los trabajadores y mejora su

comportamiento organizativo, especialmente su desempeño.

Este estudio aporta a la literatura existente una visión integradora del tópico analizado que,

tradicionalmente se ha estudiado de forma fragmentada. Además, el modelo integrador que se

propone permite extraer recomendaciones útiles para la dirección, tanto desde una perspectiva

puramente de gestión de recursos humanos, como de mejora de la productividad organizativa.

Las medidas de conciliación trabajo-familia constituyen un elemento de reducción del conflicto.

Estas medidas podrían generar percepciones y comportamientos favorables en la organización.

Finalmente, en el apartado de discusión se han propuesto futuras líneas de investigación

científica que pueden desarrollarse a partir de las variables planteadas en este trabajo. En este

sentido, procede realizar un estudio empírico posterior que analice las correlaciones

estadísticas entre medidas concretas de conciliación y las anteriores variables perceptuales y

de comportamiento. Además, resulta interesante analizar diferencias significativas de las

anteriores correlaciones en función del sector en el que se trabaje, del sexo, la edad y otras

variables sociodemográficas.
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