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 Las políticas de conciliación familia-trabajo han girado tradicionalmente en torno a las necesidades de las mujeres que se incorporan al mundo laboral, para permitir el cuidado y la educación de los hijos. La evolución social y familiar de las últimas décadas deja, sin embargo, un panorama más complejo, en el que las demandas de conciliación son más diversas, y acompañan todo el ciclo de vida de la población trabajadora. Familias monoparentales y reconstituidas, atención de mayores y dependientes, migrantes, discapacidad, núcleos familiares dispersos… son sólo algunas de las situaciones que reclaman medidas que no sean las estandarizadas y «legalmente» contempladas que, en el mejor de los casos, cubren únicamente las necesidades de familias estructuradas con hijos en etapa de crianza.

Se trata, por tanto, de dar un paso más allá y situar en el horizonte el Objetivo de Desarrollo Sostenible n.o 8 «Por un trabajo decente» para impulsar una adecuada gestión de la conciliación y la corresponsabilidad en las organizaciones.

Con estos presupuestos, el 23 de noviembre de 2022 se celebraron en la Universidad Pontificia Comillas las IV Jornadas de conciliación, corresponsabilidad y diversidad bajo el título «Conciliación familiar a la medida: un desafío empresarial en el marco de la Agenda 2030». Esta obra recoge algunas de las reflexiones y análisis que tuvimos la ocasión de compartir, con la intención de realizar aportaciones a un debate abierto en el que sociedad, Administración y empresas deben ir de la mano.

Consuelo León Llorente, de la Universidad Internacional de Catalunya, toma como punto de partida las lecciones aprendidas en la pandemia y el cambio de paradigma mental y social que trajo consigo, para apuntar algunos de los elementos que marcarán las políticas familiares y de conciliación del futuro, como la flexibilidad horaria y espacial o el ajuste de horarios sociales, laborales y escolares.

María José Martín Rodrigo y Antonio Núñez-Partido, de la Universidad Pontificia Comillas, identifican, dentro de las diferentes etapas del ciclo de vida laboral, los principales problemas para la conciliación familiar y la relación que, fenómenos como la gran desbandada o la gran renuncia, pueden tener con las carencias en las políticas de conciliación.

Yolanda Maneiro Vázquez, de la Universidad de Santiago de Compostela, aborda los derechos de los trabajadores a cargo del cuidado de mayores, enfermos y dependientes, destacando el enfoque en pro de la corresponsabilidad en los cuidados que postula la Directiva (UE) 2019/1158 y la nueva figura del cuidador, recientemente introducida en nuestro ordenamiento a través del Real Decreto-Ley 5/2023.

Dolores Carrillo Márquez, de la Universidad Pontificia Comillas, estudia las necesidades de cuidados de larga duración asociadas a discapacidad y dependencia, particularmente en el marco de las prestaciones y ayudas sociales que actualmente se dispensa a las familias.

Ana Matorras Díaz-Caneja, de la Universidad Pontificia Comillas, desentraña las particularidades de la conciliación familiar en el ámbito rural, un sector envejecido y masculinizado, con escasa dotación de infraestructuras y servicios sociales básicos, y ofrece algunas pautas para fomentar una cultura empresarial familiarmente responsable y corresponsable.

Pedro César Martínez Morán, de Advantere, pasa revista a algunas de las transformaciones demográficas, económicas y tecnológicas del último siglo y los impulsos y frenos que las mismas han supuesto para la conciliación de la vida personal y laboral.

Jaime García Mayordomo y Pilar Martínez Díaz de la Universidad Pontificia Comillas exploran la transición a la maternidad/paternidad y la importancia que tiene en ese proceso la implicación real del padre en las tareas de crianza, de forma que pueda pasarse de un modelo tradicional de cuidador/sustentador a un modelo doble ingreso-doble cuidador.

Desde la experiencia de empresa, Isis Olalla, de LLYC, comparte las prácticas de conciliación implantadas por la consultora a raíz de la pandemia, y las que se han mantenido con posterioridad, y cómo las mismas contribuyen a incrementar la motivación y reducir situaciones como la del «síndrome de trabajador quemado». Por su parte, María Orellana y Jose Antonio Ayuso ofrecen pautas para una mejor conciliación, como el Smart working de Aon, y algunos de los retos todavía pendientes en esta materia.

La obra se cierra con el Premio del Observatorio al mejor TFG, que en esta ocasión ha recaído en Gloria Pardo por su trabajo sobre el hostigamiento laboral en el sector sanitario español.

Estamos ante una obra interdisciplinar, que explora las políticas de conciliación que necesita la sociedad del siglo XXI para aportar una reflexión crítica al debate social y político en torno a esta cuestión.
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 El Real Decreto-ley 8/2020 de 17 de marzo de medidas urgentes extraordinarias para hacer frente al impacto económico y social del COVID-19, estableció en España con carácter urgente y preferente el teletrabajo. El objetivo de esta norma era favorecer que la actividad empresarial y las relaciones sociales y de trabajo en general se mantuvieran con la máxima normalidad a lo largo de una situación de excepcionalidad sanitaria sin precedentes. A partir de entonces y a lo largo de los dos años siguientes se vivieron situaciones nuevas que tuvimos que afrontar como un reto inédito a nivel mundial. Implantamos el teletrabajo siempre que fue posible, nos vimos «obligados» a compartir tareas y a ser más corresponsables, valoramos muchas más tareas de servicio poco prácticamente ignoradas a nivel social; en definitiva cambió nuestro paradigma mental y vital. En este nuevo contexto, la cuestión pendiente del nunca alcanzado equilibro trabajo y familia, la conveniencia de la flexibilidad horaria y espacial y la necesidad de la conciliación de horarios sociales, laborales y escolares adquirió nueva relevancia y actualidad. Y es que sin duda alguna la flexibilidad y en general las políticas de conciliación serán el núcleo de las políticas familiares del futuro en un contexto de digitalización creciente, globalización y transformación de las relaciones familiares. Partiendo del discurso clásico sobre work-family conflict desarrollado por la literatura académica anterior cabe preguntarse: ¿fue realmente el teletrabajo durante el confinamiento conciliador? ¿qué hemos aprendido y cuáles son las buenas prácticas que inspirarán las políticas del futuro?

1.  Conciliación y flexibilidad antes de la pandemia

Dos lustros antes de la pandemia, la mujer española había incrementado sustancialmente su tasa de incorporación al mundo laboral de un modo proporcionalmente mayor al resto de Europa (Eurostat Regional Yearbook 2010) pasando del 38.5% en 1996 al 52.65% en el 2010 frente a una tasa de actividad masculina que se mantenía estable desde el 66.1% en 1996 al 67.7% en el 2010 (Encuesta Población Activa, 2010). Estos resultados situaban a nuestro país muy cerca de los objetivos marcados por la estrategia de Lisboa: el 60% para el año 2010 y de los Objetivos de la Agenda 2030 más tarde.

En esta etapa de crecimiento de empleo femenino en España (2003-2010) se dio además un marco legal y laboral favorable al cambio sin embargo la implantación real en la cultura de las empresas y en la corresponsabilidad de las familias no mejoró (Martín Llaguno, León y Guirao Mirón, 2013). De hecho en lo que respecta a las políticas familiares, España seguía manteniéndose a la cola de Europa (Escobedo, A y Navarro, L, 2007) así como en programas de conciliación e igualdad efectivamente implementados en las empresas (Chinchilla, N, Mayo, M y Sánchez, E, 2007). Cabe señalar que, a una sensibilización inicial favorecida por el fomento institucional de planes de igualdad y conciliación y a pesar de la creciente demanda de estas medidas «estrella» por parte de los trabajadores, la flexibilidad horaria y espacial favorecida por el uso intensivo y generalizado de la tecnología (Goff, S.J, Mount, M.K y Jamison, R.L, 1990) no llegó a implantarse de modo inmediato, simultáneo y global en las compañías hasta el confinamiento producido por la pandemia del COVID-19.

En esta etapa (2003-2010) en España el porcentaje de empresas (1)  con una cultura flexible y conciliadora era muy bajo: del 7% de empresas en el año 2003 (Poelmans, S.A, Chinchilla, N y Cardona, P, 2003) se pasó al 12% en el 2009 (León, C 2010). La escasez de flexibilidad y las largas jornadas laborales derivaron en altos índices de absentismo y bajas por estrés, los principales problemas de la empresa en esta etapa (Chinchilla, N y León, C, 2011) . Estaba claro que la implementación de políticas requería una cultura familiarmente responsable que de modo formal e informal animara los programas (Behson, S.J, 2005). No bastaba con la presión institucional, era preciso que el programa fuera realidad en las empresas y estuviera vivo en la agenda y las prioridades de la dirección (Cross, C, 2010).

Este claro gap entre el marco legal y la cultura de las compañías fue una de las cuestiones más debatidas pero menos estudiadas de verdad por la literatura académica a pesar de los estudios sobre usos del tiempo para armonizar horarios escolares, laborales y comerciales (Khodorovska, A 2015, ARHOE).

Además, en este nuevo escenario, la crisis económica del 2009, la mujer había asumido en gran parte de las ocasiones, el rol de principal mantenedor de una familia con todos los demás miembros en paro (Lombardo, E y León, M, 2015), teniendo además contratos más precarios, temporales (Martín, M.T, 1995) con mayor desigualdad salarial (Pérez, H.J, 2006) y presentando un aumento claro de las tasas de estrés (Requena et al, 2013).

Según la Encuesta Mujer y Salud del 2008 sólo el 60,7% de las mujeres (6 de cada 10) percibían su estado de salud como bueno o muy bueno frente a un 72,7% de los hombres. En un estudio posterior sobre usos del tiempo se comprobaba una diferencia de género estadísticamente significativa (Borrell, C, Artacozcoz, L, 2008) dejando claro que la mujer española ya antes de la pandemia presentaba un claro déficit en dos dominios clave de su autonomía personal: salud percibida y tiempo libre.

El mundo laboral, especialmente en España estaba inmerso en una cultura laboral tóxica caracterizada por largas jornadas laborales, presencialismo y escasa implantación del teletrabajo.

En este contexto el perfil medio de trabajador/a con hijos a cargo demandaba más flexibilidad para hacer frente al solapamiento de horarios laborales y escolares (Chinchilla, León, 2011, Sánchez, 2012). El clásico conflicto trabajo-familia (Greenhaus, J. H y Beutell, 1985) y su tensión de roles (Lüscher,1988) especialmente en la mujer, empezaba a tener consecuencias en el retraso de la maternidad (León, Marcaletti, 2019) incidiendo además muy negativamente en la calidad de vida de las personas (Md-Sidin, 2008), en su satisfacción vital (De Simone et al, 2014) y en el bienestar en general (Voydanoff, 2005).

La incidencia en la salud de las mujeres (2)  estaba originando nuevas formas de discriminación —por maternidad o paternidad actual o potencial (León, C, 2015 y 2016)— a las ya señaladas en el preámbulo de la Ley Orgánica 3/2007, también denominada Ley de Igualdad.

En nuestro país esta invasión de la lógica del mundo laboral en la esfera privada y familiar —donde los dos progenitores trabajan fuera de casa (Zedek, Sheldon Ed, 1992)— produjo un claro descenso de la fecundidad y un cambio en las estructuras de convivencia (Requena y Ayuso, 2022). La tensión de roles desarrolla nuevas demandas en los trabajadores replanteándose las empresas su responsabilidad social de un modo más amplio, también «interno» (Argandoña, 2009) incluyendo las políticas de conciliación trabajo y familia como parte de su responsabilidad social (Chinchilla, 2006) y por lo tanto como verdaderos valores en acción alineados con la misión de la compañía (Cardona, P y Rey, 2006) refrendados por un estilo directivo y una cultura familiy friendly que se demostró como clave en la toma de decisiones de los empleados/as en lo que respecta a cuestiones como tomar o no una determinada modalidad de jornada o un permiso, decidir tener o no hijos (León, Marcaletti, 2019) o plantearse con más o menos ambición la propia carrera profesional (Chinchilla, León, C 2003).

Podría decirse que vivíamos en «un mundo totalitario del trabajo» (Pieper,1962), en una civilización laborocéntrica (Chirinos, 2006) en la que «el capitalismo había aceptado en proporciones sin precedentes la valorización del mundo desde el trabajo en detrimento del bienestar de las personas» (Meda, 1997). El protagonismo del trabajo había irrumpido con visos de absolutismo y aunque es verdad que el derecho al trabajo llega a ser uno de los grandes logros del s. XX, estando incluido como tal en la Declaración de los Derechos Humanos, la experiencia vivida en los últimos años hacía necesaria una nueva reflexión sobre una organización más integradora del mismo en una sociedad en la que incorporación plena de la mujer al mundo laboral había puesto en el centro del debate de las políticas familiares las políticas de conciliación en las empresas y la corresponsabilidad en las familias.

Una cuestión que a nivel global añade las diferencias norte-sur y el agravamiento de las diferencias de género, pobreza, deficiente acceso a la salud, agua potable, alimentos y desequilibrio medioambiental. En este sentido la Agenda 2030 y anteriormente los Objetivos del Milenio habían logrado poner en el debate público esta necesidad: desarrollar políticas más equitativas, solidarias y sostenibles como un paso más en el avance de los derechos humanos en el siglo XXI.

2.  La transformación de las políticas de conciliación en el confinamiento

Aunque no existe una acepción universalmente aceptada de teletrabajo, éste podría definirse de modo general como aquella prestación de servicios realizados de forma remota, a distancia y en línea favorecida por la tecnología —teléfonos móviles, tablets, laptops y/o computadoras de escritorio— fuera de las instalaciones de la empresa (SIBIS, 2003) presentando cuatro modalidades básicas: desde casa, teletrabajo móvil, freelance en casa y co-working y con la influencia de diversos factores individuales, laborales, organizacionales y familiares (Baruch y Nicholson, 2001).

En Europa según la encuesta de Eurofound Living, working and COVID-19 (Bejaković, P, 2021) cuatro de cada diez personas trabajadoras (un 37%) empezaron a teletrabajar durante la pandemia. En España según el Instituto Nacional de Estadística (2020), el 27% de las empresas españolas habían implantado alguna forma de teletrabajo en el 2017 pero sólo el 7,4% de los empleados (alrededor de 1.430.000) teletrabajaban en el 2018 de los que la mitad eran teletrabajadores ocasionales.

La crisis sanitaria provocada por el COVID19 impuso de un modo masivo, global e inmediato el trabajo a distancia en todo el mundo, algo inédito en una sociedad en la que el teletrabajo representaba tan sólo un tercio de la población europea. Para la OIT (2019) esta situación nueva produciría ahorro de tiempo, energía —con la consiguiente contribución a la sostenibilidad medioambiental— y una mejor integración entre trabajo y vida personal/familiar, favorecido todo ello por el crecimiento de las TIC. Las empresas a pesar de las reticencias del pasado, reaccionaron positivamente, se adaptaron, y también lo hicieron los trabajadores. Según el informe Adecco (Conejo-Navarro, F, 2020) para un 77% de los trabajadores españoles encuestados el modelo ideal es aquel que combina el teletrabajo con el trabajo presencial en la oficina, siendo esto compatible con el avance en el propio puesto de trabajo.

En líneas generales y aunque la corresponsabilidad mejoró, especialmente en las generaciones más jóvenes (Adame et al, 2020; Masuda et al, 2020), los hombres dedicaron más tiempo a dar soporte a sus hijos con los deberes y a la compra de productos de alimentación (Farré et al., 2020) pero las mujeres siguieron realizando la mayor parte de las tareas domésticas y de cuidado, teniendo además que facilitar el que sus parejas pudieran teletrabajar (Benlloch, Aguado-Bloise, 2020).

Algunas mujeres sentían o percibían que estaban todo el día trabajando, convirtiéndose así la flexibilidad horaria en un arma de doble filo, en una situación de demostración continua respecto a la propia capacidad frente a sus superiores directos.

Según otra investigación (Adame et al, 2021) (3)  realizada durante los meses de marzo a junio del 2020 basada en una muestra compuesta de 600 personas que teletrabajaron durante el estado de alarma en todo el territorio del estado español los encuestados no percibieron un mayor conflicto que en el pasado entre las dos esferas —laboral y familiar— existiendo consenso en este punto entre mujeres y hombres. Respecto a la intromisión de una esfera sobre otra, la tendencia generalizada fue la afirmación de que se dio una clara invasión del trabajo en la familia y no al revés como sucedía en otros tiempos previos a la pandemia especialmente entre las mujeres.

Al calcular las puntuaciones medias obtenidas por cada factor e ítem, todas ellas son inferiores a 2,86 puntos, por debajo de la media teórica que sería 3. La puntuación media más alta la obtuvo el ítem: «Mis responsabilidades laborales me han obligado a hacer cambios en mis actividades familiares» (2,86 puntos) y la más baja: «Mis obligaciones familiares han interferido negativamente en mi trabajo» (1,98 puntos). De hecho, sólo un 18% de los entrevistados afirma que las relaciones familiares han interferido en su trabajo y sólo el 32% confirma que sí ha existido conflicto entre las obligaciones laborales y las familiares.

Respecto a las diferencias de género cabe señalar que las mujeres percibieron un mayor grado de interferencia del trabajo sobre la familia (2,652) que los hombres (2,434). Las diferencias más significativas entre hombres y mujeres son referentes al tiempo dedicado al trabajo como impedimento del cumplimiento de sus responsabilidades familiares (2,634 vs 2.411) y a las tensiones generadas en el trabajo como freno a la armonía familiar (2,739 vs 2,384).


Tabla 1. Descripción de la muestra (Adame et al 2021)






	Tipo de investigación
	Cuantitativa



	Diseño de la investigación
	Observación transversal analítica



	Población objetivo
	Residentes en España mayores de 18 años que estuvieron trabajando durante el primer estado de confinamiento en España



	Diseño de muestreo
	Cuotas según género y Comunidad Autónoma



	Tamaño de la muestra
	600 (303 mujeres y 297 hombres)



	Instrumento de medición
	Encuesta online auto-administrada



	Trabajo de campo
	Julio 2020



	Técnicas de análisis de datos
	Descriptivos, medidas de asociación y regresión





Dado que es habitual al hablar de conciliación hacer más hincapié en los conflictos que en las sinergias (Greenhaus & Powell, 2006) entendidas como transferencia de las experiencias, recursos, habilidades y capacidades aprendidas en un ámbito que ayudan al desarrollo en el otro, tuvimos en cuenta este último punto de vista.

Para el análisis de la contribución del teletrabajo sobre las relaciones familiares y viceversa, se utilizó la escala desarrollada por Carlson et al. (2006), que mide las relaciones en ambos sentidos, cómo el teletrabajo puede ayudar en las relaciones familiares, la influencia del teletrabajo sobre la familia a nivel afectivo —estado emocional, actitud positiva, implicación— influencia del teletrabajo sobre el capital familiar: sensación de seguridad, confianza, realización o autorrealización. Los resultados indicaron que la contribución de la familia al trabajo y viceversa fueron positivos pero si comparamos las puntuaciones medias por razón de género (gráficos 3 y 4) comprobamos que los hombres percibieron mayores beneficios.

Gráfico 3. El estrés familiar afectó al trabajo. Dimensión de género (Adame et al, 2021)
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Gráfico 4. El estrés en el trabajo afectó a la familia. Dimensión de género (Adame et al, 2021)
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En cualquier caso y respecto a los beneficios en general de teletrabajar y a sus beneficios para la vida familiar, hombres y mujeres reconocieron por igual que poder teletrabajar les proporcionó una sensación de logro, seguridad y confianza que repercutió positivamente sobre las relaciones familiares (ítems 6, 7 y 8 del gráfico 2) aunque a nivel afectivo son los hombres los que se muestran más contentos, animados y de mejor humor que las mujeres con esta situación (ítem 3 y 4, gráfico 2).

Gráfico 1. Grado enriquecimiento de la familia al trabajo (Adame et al, 2021)
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Gráfico 2. Grado de enriquecimiento del trabajo a la familia (Adame et al, 2021)
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Respecto al estrés, a pesar de que las puntuaciones son bajas para ambos sexos, son mucho menores en los hombres (gráficos 3 y 4); de hecho, las puntuaciones medias de las mujeres sobre el grado de influencia del estrés en un ámbito sobre el otro son superiores. En lo que respecta a la relación del estrés producido por la familia sobre trabajo, la puntuación es de 2,58 en el caso de las mujeres y de 2,33 en el caso de los hombres. Lo mismo sucede cuando se pregunta sobre la relación estrés producido por el trabajo sobre la familia donde las puntuaciones son 2,65 las mujeres y 2,43 los hombres.

En el ámbito empresarial tan sólo se realizaron estudios en empresas ya excelentes en flexibilidad antes de la pandemia. Cabe destacar el trabajo llevado a cabo por el Instituto de la Mujer en colaboración con la Subdirección General para el Emprendimiento del Gobierno de España (2020) con la Red de empresas que contaban con el distintivo «Igualdad en la Empresa» (DIE) durante los meses de julio a septiembre de 2020. Su objeto era realizar un análisis comparado de las medidas de conciliación y corresponsabilidad antes y después de la pandemia. De las 73 empresas que respondieron (el 50% del total) el teletrabajo había pasado del 35 al 68%, la videoconferencia había crecido del 47% al 87%, la formación on line pasó del 64% al 86%, el horario flexible se incrementó del 82% al 90%. Otras medidas se estancaron: las vacaciones flexibles (73%), los permisos no retribuidos (59%), las condiciones bancarias ventajosas (32%), el copago de los servicios sanitarios (29%), el seguro de accidentes (44%) y el plan de pensiones (26%).

3.  Conclusiones y retos de futuro

Las penalizaciones de la maternidad y de las tareas de cuidado constituyen uno de los obstáculos más relevantes para progresar hacia la igualdad de oportunidades en el empleo (Garrigues Giménez, 2019). Por este motivo resulta relevante analizar las relaciones entre teletrabajo y conciliación y tener en cuenta que las distintas fórmulas de trabajo a distancia pueden ser un instrumento potente en favor de la corresponsabilidad y como política de conciliación de la vida familiar y laboral. El análisis de la transformación de las políticas de conciliación en un horizonte de teletrabajo intensivo y de digitalización creciente adquiere una importancia fundamental (Wenham et al, 2020) con una mirada de atención ante la situación de las mujeres en una situación de confinamiento con claras consecuencias en la salud pública (4) .

Sin embargo si el teletrabajo se planteaba en el pasado como paradigma de la conciliación trabajo y familia en aras de la mejor gestión del tiempo y la reducción de gastos (transporte, alquiles de edificios etc.) y emisiones medioambientales, la experiencia de la pandemia ha permitido que conozcamos de un modo global y completo las luces y sombras del teletrabajo.

Los resultados de los estudios referidos permiten plantear algunas cuestiones cuya resolución será clave en un futuro inmediato. ¿Qué ocurrirá cuando la ciudadanía tenga que dar respuestas a la potencial crisis de cuidados que ya se deja entrever? ¿Cómo se resolverá la situación tras el confinamiento sin los servicios educativos esenciales que permitan el desarrollo de las jornadas laborales presenciales? ¿Seguirán siendo las mujeres las que con mayor frecuencia se constituyan como el eslabón flexible cuándo el requerimiento en cuidados se vuelve rígido y exigente? Por ello la cuestión del cuidado es central en la agenda social, que requiere una lectura menos individualista de los derechos y más centrado en el nuevo contrato social basado en el fortalecimiento del núcleo familiar como agente socializador de primer orden.

Dado que durante la pandemia también las mujeres, estuvieron mayoritariamente presentes en profesiones asistenciales y de servicios (5) , expuestas al contagio de la enfermedad, desempleadas en mayor proporción que los hombres y más vulnerables económicamente; diferentes organismos internacionales alertaron sobre la conveniencia de la integración de la perspectiva de género en todas las políticas, programas o medidas para combatir el COVID-19 y sus consecuencias.

Por otra parte y aunque a largo plazo las ventajas asociadas al teletrabajo pueden convertirse en un mecanismo de gran utilidad tanto para la empresa como para los trabajadores, en los últimos meses se ha criticado, la excesiva atención de la normativa inicial para regular el trabajo como medida de conciliación, siendo conveniente adoptar una regulación más neutra, que no suponga una asociación directa entre teletrabajo y conciliación, para evitar que se convierta a la larga en una práctica marginal que alimente estereotipos en torno al mismo: «los teletrabajadores son los que pierden oportunidades profesionales», «el teletrabajo obliga a los compañeros a asumir carga de trabajo adicional», entre otros. En ese sentido, es positivo que el teletrabajo se plantee como una alternativa abierta a todo tipo de trabajadores, que no cuestione los motivos o causas del mismo. Y, por tanto, puede ser conveniente evitar aquellas referencias legales que sugieran una aplicación reduccionista del teletrabajo para fines conciliadores, especialmente si conllevan sesgos de género, como la prioridad que recogía el borrador inicial del Anteproyecto de ley para aquellas trabajadoras que precisen el teletrabajo para el ejercicio de su «derecho a la lactancia natural» (art. 34.8 ET). Sin embargo, tampoco se puede obviar que el trabajo a distancia es un mecanismo relevante para la conciliación laboral y familiar, que, a su vez, está vinculada a derechos e intereses constitucionalmente protegidos (6) .

En líneas generales el teletrabajo reporta flexibilidad y beneficios para el individuo que puede dedicar más tiempo a la familia. Además, puede darse un enriquecimiento fruto de los efectos sinérgicos entre los dos ámbitos. Como contraste esta disociación de los límites tiempo-espacio puede incrementarse el grado de conflicto y las tensiones (Baruch, 2001; Bloom et al. 2015; Buffer 2020; Real Decreto-ley 28/2020, de 22 de septiembre). Durante el confinamiento esta situación se agravó porque se agudizó la necesidad de una mayor corresponsabilidad en lo que respecta al cuidado de menores y dependientes.

Tiempo de trabajo y vida personal/familiar. La gestión del tiempo de trabajo resulta particularmente compleja en el trabajo a distancia. Parece lógico que el teletrabajador pueda disponer de cierta autonomía en la organización del horario para lograr un encaje adecuado entre sus obligaciones profesionales y las familiares. No obstante, es razonable igualmente que la empresa exija una cierta disponibilidad en momentos concretos (reuniones, presentaciones ante clientes…), para asegurar el funcionamiento ordinario de la actividad. Es preciso, pues, fijar límites para esta disponibilidad, de forma que el trabajador conozca a priori su alcance y esté en condiciones de acomodar sus obligaciones familiares. Lo contrario, impide el ejercicio del derecho a la desconexión del trabajador y provoca que los tiempos de cuidado y de trabajo se solapen, con las consecuencias negativas que, como ya se ha señalado, ello produce especialmente en el caso de las mujeres.
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	El índice IFREI (Family Responsible Employer Index) desarrollado por el IESE Business School en 4.700 empresas mostraba para el periodo 2002-2010 el estado de las políticas de conciliación en las empresas, su grado de implantación real.
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	La Organización Mundial de la Salud (OMS) define la calidad de vida como «la percepción del individuo sobre su posición en la vida en el contexto de la cultura y sistema de valores en los que vive y en relación con sus objetivos, expectativas, estándares y preocupaciones» (WHOQOL group, 1995) Por tanto desde el punto de vista poblacional, la calidad de vida relacionada con la salud en un sentido amplio —condiciones laborales, horarios sociales, servicios sociales— es de gran utilidad para valorar y monitorizar la salud de una población y su satisfacción vital en general.
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	Las variables analizadas en este estudio fueron: equilibrio trabajo-familia, equilibrio familia-trabajo, enriquecimiento trabajo-familia, enriquecimiento familia-trabajo, estrés trabajo-familia y estrés familia-trabajo. Para la medición de estos factores se utilizaron las escalas Likert de 5 puntos publicadas en diversas revistas científicas. En total se recogieron 600 cuestionarios correctamente cumplimentados. Su objetivo era analizar en qué medida se produjo un incremento de los conflictos a la hora de compatibilizar ambas esferas: familiar/profesional si esta situación particular, el hecho de teletrabajar, dio lugar a sinergias positivas entre estas dos esferas o por el contrario estrés.
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	Las mujeres son el 70% del personal sanitario. Asumen la mayor carga de trabajo doméstico y de cuidados tras el cierre de centros educativos y presentan una mayor vulnerabilidad ante la paralización de la actividad, así como mayor riesgo de violencia, abuso o acoso en tiempos de cuarentena y crisis. Informe de la OCDE, abril 2020. Disponible en: https://read.oecd-ilibrary.org/view/?ref=127_127000-awfnqj80me&title=Women-at-the-core-of-the-fight-against-COVID-19-crisis.
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	En España, las mujeres representan el 66% del personal sanitario, llegando al 84% en el caso de enfermería. Instituto de la Mujer (2020, mayo) La perspectiva de género, esencial en la respuesta a la COVID-19. http://www.inmujer.gob.es/diseno/novedades/IMPACTO_DE_GENERO_DEL_COVID_19_(uv).pdf
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	La STC 3/2007, 18 enero recuerda que la aplicación e interpretación de las previsiones legales y convencionales sobre conciliación ha de realizarse a la luz del derecho a la no discriminación por razón de sexo de las mujeres trabajadoras (art. 14 Constitución Española, CE) y del mandato de protección a la familia y a la infancia que establece el art. 39 CE.
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 1.  Contextualización y relevancia del tema

La conciliación trabajo-vida personal es un asunto de gran relevancia en el ámbito de la gestión de recursos humanos en las organizaciones. En el contexto actual, caracterizado por cambios demográficos, avances tecnológicos y una mayor conciencia sobre el bienestar de los/as empleados/as, se ha vuelto fundamental comprender y abordar las necesidades de balance en la población trabajadora (Kossek & Lautsch, 2018).

• Planteamiento del problema en el marco del Objetivo de Desarrollo Sostenible n.o 8 de la Agenda 2030

El equilibrio laboral-personal, se ha convertido en un reto empresarial crucial en el marco de la Agenda 2030 y, en particular, en relación con el Objetivo de Desarrollo Sostenible n.o 8: «Promover el crecimiento económico sostenido, inclusivo y sostenible, el empleo pleno y productivo y el trabajo decente para todos». La agenda de desarrollo sostenible reconoce que la gestión efectiva de los recursos humanos es fundamental para el logro de un trabajo decente y la mejora del bienestar del individuo. (Eurofound, 2017).

Para ello, entre otras acciones, la International Labour Organization (ILO, 2015) propone en su informe «Implementar políticas orientadas a las personas que reduzcan las desigualdades. Éstas incluyen medidas de protección social y salariales, el fortalecimiento de la inspección del trabajo, el incremento de la participación de las mujeres en el mercado del trabajo y la protección de la negociación colectiva» y, asimismo, «Instaurar políticas para ayudar a las mujeres a entrar en el mercado de trabajo y a beneficiarse de una protección de la maternidad justa y de políticas de la vida familiar y laboral» (ILO, 2015).

La falta de armonía entre el trabajo y el tiempo personal puede tener consecuencias negativas tanto para la plantilla como para las organizaciones. Investigaciones recientes han demostrado que los/as empleados/as que no logran equilibrar adecuadamente sus responsabilidades en ambas áreas, experimentan altos niveles de estrés, agotamiento y menor satisfacción laboral (Greenhaus & Powell, 2006). Esto a su vez puede llevar a una disminución de la productividad, el compromiso y la retención de talento.

En este sentido, resulta fundamental abordar los asuntos concernientes a la alineación entre el trabajo y el propio ser y existir fuera del mismo, como parte integral de las prácticas de recursos humanos en las organizaciones, garantizando así un entorno de trabajo saludable, positivo y sostenible. Además, la conciliación efectiva contribuye a la igualdad de género, permitiendo que hombres y mujeres puedan compartir de manera equitativa y corresponsable las responsabilidades familiares y profesionales.

• El fenómeno de «La gran desbandada» o «La gran renuncia»: Exploración del abandono de trabajo y cambio de vida y su posible relación con la falta de políticas de conciliación laboral y familiar

En los últimos años, se ha observado un fenómeno conocido como «La gran desbandada», que se refiere al creciente número  (1) de personas que deciden abandonar su trabajo y buscar una vivencia única y singular, un nuevo paradigma que los lleva a decidir entre «Vivir para trabajar» o «Trabajar para vivir». En un estudio reciente sobre los factores que provocan esta «gran renuncia», sus autores concluyen que las principales razones por las que los/as empleados/as abandonan sus lugares de trabajo no son materialistas y, entre otras muchas razones, se encuentran la posibilidad de elegir un escenario profesional que les permita tener un mayor equilibrio entre el trabajo y la aventura de su existir (Kuzior, Kettler & Rab, 2022). Este fenómeno es un claro indicio de la insatisfacción y el descontento que experimentan muchos profesionales debido, entre otras muchas causas, a la falta de directrices y prácticas de balance en sus organizaciones (Parker & Horowitz, 2022).

Así, buscar el equilibrio entre los dos ámbitos, se ha convertido en un factor determinante para las personas a la hora de elegir un empleo y mantenerse comprometidas con su carrera profesional. Aquellos/as trabajadores/as que no encuentran el equilibrio adecuado entre estos dos campos, pueden experimentar un agotamiento emocional que, los lleve a buscar alternativas que les permitan recuperar dicho equilibrio (Grzywacz & Marks, 2000; Lambert, 1990 en Matias & Recharte, 2021). Esto puede traducirse en una alta rotación externa, pérdida de talento y costes asociados a la contratación y formación de nuevos empleados (Martín & Núñez, 2019).

Según se afirma en el último informe Gallup, State of the global workplace, «el pulso del lugar de trabajo global es bajo, pero sigue latiendo». Nuestros hallazgos representan un 2021 difícil, pero dejan mucho espacio para que los líderes se pregunten: «¿Cómo estoy creando un lugar de trabajo próspero para mis empleados hoy?» (Gallup, 2022). Por lo tanto, es crucial que las empresas se sientan interpeladas a esta llamada y, en ese empeño por garantizar un lugar de trabajo óptimo y sostenible, reconozcan la importancia que tiene a ese efecto, implementar estrategias y prácticas de conciliación que se ajusten a las urgencias y circunstancias individuales de su población trabajadora.

En este capítulo, se pretende explorar los diferentes requerimientos que, sobre gestión de tiempos y responsabilidades, presentan los/as trabajadores/as a lo largo del ciclo de experiencia en su ejercicio profesional, abordando distintas etapas y segmentos de edad, así, como la importancia de considerar un enfoque de género en la implementación de acciones de conciliación. Además, se examinará la situación actual y los obstáculos a los que se enfrentan los/as trabajadores/as de la organización para lograr armonizar ambas esferas, pública y privada. A partir de ahí, se propondrán medidas de mejora reflexionando sobre la importancia de promover una gestión adecuada de tiempos y responsabilidades que permitan una conciliación y corresponsabilidad efectiva.

2.  Conceptualización del ciclo laboral y sus distintas etapas

El ciclo de la empleabilidad comprende diferentes periodos a lo largo de la vida de la población trabajadora, desde su entrada al mundo del trabajo hasta la jubilación. Estas fases se caracterizan por los cambios en el tipo de trabajo, los roles y los niveles de responsabilidad. Cada paso presenta hitos únicos en términos de equilibrio trabajo-vivencia personal. Comprender estos diferentes momentos y sus implicaciones, es fundamental para desarrollar estrategias de armonización efectivas en las organizaciones.

En la etapa de inicio de la carrera, (entre los 18 y 34 años) la juventud trabajadora, a menudo se enfrentan a la ardua empresa de establecer un equilibrio entre las demandas del trabajo y la construcción de una experiencia como sujeto, satisfactoria. Según Greenhaus y Powell (2006), los jóvenes profesionales pueden experimentar dificultades para encontrar tiempo para el ocio, para las relaciones sociales y, para el desarrollo personal mientras establecen sus carreras. Esto resalta la importancia de iniciativas flexibles y oportunidades de crecimiento y desarrollo desde el inicio del ejercicio de su labor.

A medida que las personas avanzan en sus carreras y entran en la etapa de desarrollo profesional (entre los 35 y 44 años), enfrentan demandas crecientes tanto en el ámbito del trabajo como en el del propio ser. En este punto, los/as empleados/as pueden tener responsabilidades familiares en aumento, como el cuidado de hijos o familiares mayores. Según Allen, Herst y Bruck (2013), los altos niveles de conflicto trabajo-familia pueden llevar a un agotamiento emocional y una disminución de la satisfacción laboral. Por tanto, es crucial proporcionar enfoques que aborden específicamente las carencias de equilibrio entre el trabajo y el camino personal en este tramo.

En la etapa de equilibrio laboral-familiar (entre los 45-54 años), los/as profesionales senior a menudo se encuentran en la encrucijada de equilibrar las responsabilidades de la empresa y las familiares. Esta sección puede abarcar desde la crianza de la prole hasta la gestión de las demandas de cuidado de familiares mayores con dependencia. Según Kossek y Lautsch (2018), medidas como el teletrabajo, horarios ajustados y permisos parentales remunerados, pueden tener un impacto significativo en el bienestar de los/as empleados/as y su capacidad para equilibrar las demandas de ambos dominios.

A medida que la población llamada silver se acercan a la etapa de transición a la jubilación (desde los 55 años hasta el final de la carrera profesional), es importante considerar cómo pueden continuar participando en el mundo del trabajo de manera adaptable y significativa. Según Raymo y Sweeney (2006), el enfoque en la integración trabajo-tiempo personal en este punto del ciclo, puede incluir opciones de trabajo a tiempo parcial, programas de mentoría y oportunidades de participación en proyectos específicos. Esto no solo permite a las plantillas de mayor edad mantenerse activos y contribuir con su experiencia, sino que también les brinda la elasticidad necesaria para disfrutar de una aventura existencial enriquecedora.

En resumen, es importante entender que el balance entre trabajo y familia es un proceso dinámico que evoluciona a lo largo del camino profesional. Desde el inicio de la carrera hasta la jubilación, los/as trabajadores/as se enfrentan a demandas cambiantes en ambos campos vitales. Es fundamental que las organizaciones reconozcan estos reclamos y desarrollen estrategias adaptadas a cada fase de la trayectoria ocupacional. Al proporcionar políticas y prácticas de conciliación a «la medida», las empresas pueden promover el bienestar de los/as empleados/as, mejorar la satisfacción laboral y fomentar un mayor compromiso y retención del talento.

3.  Las necesidades específicas de conciliación a lo largo de las diferentes etapas del ciclo de vida laboral

La gestión actual de recursos humanos se está poniendo el foco en las medidas de individualización a la hora de diseñar estrategias de compensación con alto poder motivacional y de retención (Callersten, Martín & Núñez, 2019). Las normativas y prácticas que buscan armonizar tiempos y responsabilidades empresariales-personales, son un elemento más de la compensación flexible y, en estos momentos, resulta un asunto crucial para la dirección de recursos humanos que se ven interpelados a vertebrar medidas que respondan a las necesidades específicas de conciliación de toda la plantilla en cada tramo de su evolución en el trabajo, atendiendo a segmentos de edad y género. A continuación, se examinan cuáles son estas demandas específicas.

Como se ha señalado anteriormente, cada segmento del ciclo del trabajo presenta desafíos y demandas únicas a este respecto. Se pretende ahora examinar las exigencias y retos que enfrentan las plantillas de las empresas en cada periodo de su progreso en el ámbito del empleo, considerando variables como la carga de trabajo, el equilibrio entre las responsabilidades de la empresa y las familiares, y las demandas individuales. Las investigaciones con las que se soporta este trabajo han demostrado que estas exigencias varían según la edad y el género de los/as profesionales, teniendo además en cuenta, las diferencias en las responsabilidades familiares y las expectativas socioculturales en cada momento vital.

En la etapa inicial de la carrera, los/as jóvenes profesionales se enfrentan a la prueba de establecer un equilibrio entre las responsabilidades del mundo del trabajo y las demandas particulares. Han de conjugar la presión de establecerse en su profesión, con la formación continua, con el desarrollo personal y, en algún caso, con el cuidado de familiares. Según Greenhaus y Powell (2006), la juventud que está ocupada valora la flexibilidad en el trabajo para poder combinarlo con otras actividades de trayectoria existencial, como el desarrollo de habilidades y hobbies. Además, los estudios indican que las mujeres jóvenes que se enfrentan a altas demandas ocupacionales pueden experimentar mayores niveles de estrés y menor satisfacción laboral debido a los estereotipos tradicionales de género relacionados con las responsabilidades familiares (Allen, Herst & Bruck, 2013).

Durante la etapa de desarrollo profesional, los/as profesionales se enfrentan a la expansión de las responsabilidades del trabajo y de la familia. La investigación muestra que la coherencia entre las obligaciones profesionales y personales en este intervalo puede ser especialmente desafiante, ya que las personas intentan equilibrar las exigencias del trabajo con las responsabilidades familiares en aumento. Los estudios de Kossek y Lautsch (2018) señalan que las mujeres profesionales con hijos pequeños tienden a enfrentar mayores obstáculos en este sentido, ya que suelen llevar una mayor carga de trabajo no remunerado relacionado con el cuidado de hijos y el trabajo doméstico, lo que puede dar lugar a conflictos trabajo-familia y estrés adicional.

En la etapa de equilibrio laboral-familiar, las personas contratadas en las empresas se encuentran en un punto crítico donde deben encontrar una armonía entre sus responsabilidades profesionales y familiares. Las dificultades aquí pueden variar según las obligaciones específicas de cada trabajador/a y las demandas familiares. Por ejemplo, aquellos/as que tienen hijos pequeños pueden requerir opciones de trabajo amoldable, como horarios adaptados o permisos parentales remunerados, para satisfacer las necesidades de crianza. Por otro lado, los/as empleados/as con nuevas responsabilidades familiares como puede ser el cuidado de familiares mayores y dependientes, pueden enfrentar la necesidad de disponer de horarios adaptados o, de tomar tiempo libre para el cuidado de los seres queridos. Según Allen, Herst y Bruck (2013), los procedimientos organizativos que promueven la flexibilidad en el empleo ofreciendo apoyo para el cuidado de familiares, pueden tener un impacto positivo en la población trabajadora experimentando mayores niveles de satisfacción laboral y bienestar general.

En la etapa de transición a la jubilación, los silver afrontan un nuevo equilibrio entre el trabajo y el «ser personal» pues se enfrentan a nuevas proezas relacionadas con la preparación de la jubilación y el mantenimiento de una experiencia vital significativa. Pueden surgir asuntos relacionados con la planificación financiera, nuevas responsabilidades familiares en sus roles de abuelos/as, la salud y el bienestar emocional. Es importante considerar opciones de trabajo flexible que puedan permitir a los/as mayores continuar siendo empleables de manera adaptada. Esto puede incluir la posibilidad de trabajar a tiempo parcial, participar en proyectos específicos o asumir roles de mentoría. Según Angrisani, Casanova, y Meijer (2020), estas opciones de trabajo durante este paso pueden ayudarles a mantenerse activos, a utilizar su experiencia y conocimientos, y a preparar una transición gradual hacia la jubilación que les permita disfrutar de un mayor tiempo libre para perseguir intereses personales y pasar también más tiempo con la familia.

4.  La situación actual: identificación de problemas

En esta parte, se pretende explorar los obstáculos de conciliación trabajo-existencia que enfrenta la población trabajadora en la actualidad. Se realizará un análisis crítico de los enfoques y prácticas actuales en las empresas, y se examinará el impacto de la falta de ellas sobre la productividad, la salud y el bienestar de la plantilla. Además, se identificarán las fases del ciclo laboral que están mejor soportadas con medidas «a la medida» y cuáles quedan más desatendidas, dejando a la población trabajadora en una situación más vulnerable.

4.1.  Desafíos y obstáculos en la conciliación trabajo-vida personal

La alineación entre trabajo y «persona» sigue suponiendo una ilusión para mucha de la población trabajada debido a diversos obstáculos. Entre ellos se encuentran:

Cultura empresarial y expectativas: En muchas organizaciones, persiste una cultura organizativa que valora la dedicación y la disponibilidad constante alargando en muchos casos de manera innecesaria la jornada laboral, lo que puede dificultar el logro de un equilibrio adecuado entre el trabajo y la vida personal (Golden, Veiga, & Simsek, 2006). Además, las expectativas de estar siempre conectado y disponible pueden generar estrés y agotamiento.

Carga de trabajo y presión: Las condiciones laborales se han vuelto más exigentes y la competencia se ha vuelto cada vez más feroz. Así, la carga de trabajo excesiva y la presión para cumplir con plazos y objetivos pueden dificultar la asignación de tiempo y energía a las responsabilidades del individuo y sus familiares (Sauter, Murphy, & Hurrell, 2015). Esto puede llevar a un desequilibrio y a la falta de tiempo suficiente para el cuidado de la familia y el autocuidado llegando incluso a afectar tanto su salud como su productividad.

Falta de políticas y prácticas de conciliación: A pesar de los avances en estos asuntos, la regulación existente es insuficiente para garantizar medidas adecuadas de armonización durante todos los tramos del camino profesional. Aún, hay muchas empresas que carecen de normativas y prácticas sólidas que apoyen activamente a su plantilla en este sentido. Otras tantas, no ofrecen medidas «a la medida», sino que se limitan a ofrecer paquetes de beneficios genéricos que no contemplan la realidad de cada trabajador (Kossek & Ozeki, 2019). Esto, deja a la población ocupada, sin opciones maleables y sin el apoyo necesario para equilibrar sus responsabilidades duales.

4.2.  Análisis crítico de las políticas y prácticas actuales en las empresas

Como se ha indicado anteriormente, a pesar de los esfuerzos por parte de algunas organizaciones para implementar políticas de balance, la situación actual muestra una falta de atención y apoyo adecuados en ciertos segmentos de la carrera profesional quedando otros convenientemente saturados por la legislación y por las prácticas llevadas a cabo por los Departamentos de RRHH en las empresas (permisos parentales/maternales/lactancias/excedencias, etc., medidas que cubren las urgencias de población trabajadora en el momento de dar a luz y de crianza, y de cuidado de hijos/as hasta los 12 años).

En la etapa inicial de la carrera, es común que la juventud empleada se enfrente a una cultura en el trabajo que enfatiza la disponibilidad constante y el sacrificio personal en aras del éxito profesional. Esta presión cultural, puede dificultar el establecimiento de un equilibrio adecuado entre ambas esferas desde el principio (Clark, 2000).

En la etapa de desarrollo profesional, las demandas empresariales y familiares pueden entrar en conflicto, especialmente para las mujeres que asumen una mayor carga de trabajo no remunerado relacionado con el cuidado de los/as hijos/as y las responsabilidades domésticas. A pesar de algunos avances en estas cuestiones, todavía queda trabajo por hacer para garantizar una equidad de género en la distribución de las responsabilidades en ambos dominios (Kossek, Lautsch, & Eaton, 2006).

En la etapa de equilibrio laboral-familiar, las estrategias y prácticas actuales en las empresas varían en su enfoque y efectividad. Algunas organizaciones han implementado medidas como horarios adaptados, teletrabajo y licencias familiares remuneradas, lo que brinda a los miembros de la plantilla, la oportunidad de equilibrar sus responsabilidades en el empleo y en la familia. Sin embargo, estas medidas no son universales y muchas empresas aún carecen de opciones versátiles y permisivas, lo que dificulta aún más, a aquellos/as que necesitan cuidar de sus hijos en edad escolar o atender a familiares mayores (Thompson, Beauvais, & Lyness, 1999).

En la etapa de transición a la jubilación, estas medidas son escasas o inexistentes en muchas organizaciones. Los/as mayores que desean seguir participando en la fuerza laboral de manera flexible pueden enfrentar obstáculos para encontrar oportunidades que se ajusten a sus anhelos. Esto puede llevar a una falta de opciones de trabajo adaptadas a las habilidades y experiencias de estos, lo que resulta en una pérdida de talento y contribución al mercado del trabajo. (Wang & Shultz, 2010).

4.3.  Impacto de la falta de conciliación en la productividad, la salud y el bienestar

La falta de equilibrio trabajo-vida personal tiene un impacto significativo en la productividad, la salud y el bienestar de las personas que trabajan. Numerosos estudios han demostrado que los/as empleados/as que enfrentan dificultades para equilibrar ambas responsabilidades, experimentan niveles más altos de estrés, agotamiento y menor satisfacción laboral (Greenhaus & Powell, 2006; Allen, Herst & Bruck, 2013).

Este desequilibrio puede afectar negativamente la productividad en el empleo, ya que los efectivos agotados y estresados tienden a tener una menor concentración, cometen más errores y presentan una disminución en la calidad del trabajo. Además, su no consideración, o desconsideración en las organizaciones, puede tener consecuencias perjudiciales para la salud física y mental de los/as profesionales, lo que lleva a un mayor absentismo y un aumento de los costes médicos para las organizaciones (Allen, Herst, Bruck, & Sutton, 2000).

Asimismo, la falta de medidas adecuadas puede tener un impacto desigual en diferentes grupos de población ocupada. Aquellos/as, en intervalos de la vida laboral con mayores demandas familiares, como es el caso de profesionales jóvenes con hijos pequeños o, empleados/as que cuidan a familiares mayores, pueden enfrentar una mayor vulnerabilidad y dificultades para equilibrar la dualidad de responsabilidades.

Para combatir estos desequilibrios, Martín y Núñez (2019) indican que, «El impacto que la creación de entornos laborales positivos puede llegar a tener en los resultados empresariales, encuentran su mejor caja de resonancia en los siguientes modelos explicativos: en la teoría del intercambio social, en la norma de reciprocidad, en la teoría sobre el apoyo organizacional percibido y, en el contrato psicológico». Señalan, que todas estas teorías refrendan, que una apuesta organizacional por el balance entre el trabajo y el ser en plenitud impacta positivamente en la respuesta de la población trabajadora pues esta, se siente más satisfecha y comprometida en general con ambas esferas, repercutiendo esto en una mejor salud individual y organizativa (2) , lo que, sin duda, retorna beneficios y productividad tanto al ámbito público como privado de la persona.

5.  Propuestas holísticas para la mejora de la conciliación trabajo-vida personal

Como se ha señalado anteriormente, tanto las organizaciones como la regulación legal en esta materia, tienen aún el desafío de llegar a toda la población trabajadora en todas y cada uno de los periodos de su tiempo laboral. A continuación, se presentan propuestas y enfoques que pueden contribuir a cubrir los gaps señalados en el apartado anterior con medidas innovadoras a este respecto para todos los segmentos de población trabajadora.

5.1.  Políticas de flexibilidad laboral y horarios adaptados

Una medida fundamental para promover la conciliación es la implementación de políticas de flexibilidad laboral con horarios adaptados, turnos de trabajo y, jornadas reducidas o, a tiempo parcial. Esto implica ofrecer a los/as trabajadores/as la posibilidad de ajustar sus tiempos de trabajo para adaptarse a sus responsabilidades (seguir formándose, cuidar de la prole, o de mayores dependientes y/o enfermos, etc.) y necesidades personales en cualquier fase del ciclo de vida profesional. Hay investigaciones que demuestran cómo la permisibilidad laboral está asociada con una mayor satisfacción laboral, una mejor calidad de vida y una mayor tasa de atracción y retención de empleados comprometidos y con alto potencial (Kelliher & Anderson, 2010; Lynes & Judiesch, 2014). Además, la adopción de horarios flexibles puede reducir el estrés y mejorar la salud y el bienestar de la población trabajadora (Gajendran & Harrison, 2007).

5.2.  Uso de tecnología y teletrabajo

El uso de la tecnología y el teletrabajo se ha convertido en una herramienta valiosa para facilitar la alineación trabajo-vida personal para todos los momentos del desarrollo profesional. Aprovechar las herramientas digitales para implementar políticas de flexibilidad en el lugar del trabajo permite a los/as empleados/as desarrollar sus funciones laborales desde cualquier ubicación con mayor autonomía y versatilidad en la gestión de su tiempo. Diferentes investigaciones (Allen, Golden, & Shockley, 2015; Gajendran & Harrison, 2007), han demostrado que el teletrabajo puede aumentar la satisfacción laboral, reducir el estrés (en especial el asociado a los desplazamientos diarios) mejorando la calidad de vida y la productividad.

5.3.  Programas de apoyo y beneficios para empleados/as

Las organizaciones pueden implementar programas de apoyo y beneficios promuevan la conciliación de su plantilla. Estos programas pueden incluir servicios de cuidado infantil, asesoramiento familiar, adaptabilidad en las medidas de licencias de maternidad y paternidad remuneradas permitiéndoles pasar tiempo con sus hijos sin perder sus empleos o ver reducidos sus salarios, apoyo para el cuidado de personas mayores con dependencia y, recursos para el autocuidado (programas de bienestar y salud). En algunas empresas, se ofrecen también programas para el desarrollo profesional y de reorientación de carrera profesional, como son los apoyos de mentoría y de coaching, los programas de capacitación en el trabajo y, la asignación a proyectos desafiantes que permita a los miembros del equipo de trabajo mejorar sus habilidades y adquirir experiencia profesional. La investigación muestra que estos programas pueden mejorar la satisfacción laboral, reducir el agotamiento y aumentar la fidelidad y la retención de empleados (Lynes & Judiesch, 2014; Parry & Urwin, 2011).

5.4.  Fomento de la corresponsabilidad y la igualdad de género

Es fundamental promover la corresponsabilidad y la igualdad de género en el trabajo. Esto implica establecer normativas y prácticas que permitan a ambos géneros participar equitativamente en las responsabilidades familiares y laborales. La promoción de una cultura organizacional inclusiva, la implementación de licencias parentales equitativas y la creación de oportunidades de desarrollo profesional para todas las personas son medidas importantes para lograr la igualdad de género y un balance efectivo. Interesantes estudios, han demostrado que la igualdad de género en el lugar de trabajo está asociada con una mayor satisfacción laboral, una mayor retención de talento y una mayor productividad (Ely & Padavic, 2007; Lynes & Judiesch, 2014). Además, se ha encontrado que las organizaciones que promueven la corresponsabilidad y la igualdad de género experimentan una mejora en la calidad de vida de sus empleados/as y una mayor satisfacción general con la imagen de marca de la empresa, con su trabajo, y en definitiva, con su propia experiencia vital (Nordenmark & Strandh, 2016).

5.5.  Inclusión de colectivos específicos: familias monoparentales, familias con discapacidad, cuidado de personas mayores, etc.

Es importante reconocer que existen colectivos específicos que afrontan complicaciones adicionales en estos asuntos. Las familias monoparentales, las familias con discapacidad y aquellos/as que tienen la responsabilidad de cuidar a personas mayores requieren un enfoque especial para atender sus prioridades y urgencias. Esto implica adaptar los procedimientos y prácticas para ofrecer soluciones individualizadas y versátiles, como horarios de trabajo adaptados, apoyo en la búsqueda de servicios de cuidado y acceso a recursos y programas de apoyo específicos. Algunos estudios han destacado la importancia de abordar las necesidades de estos colectivos y han demostrado los beneficios tanto para este colectivo de trabajadores/as como para las organizaciones (Lyness & Thompson, 2000; Smith & Martin, 2019).

Todas estas propuestas y enfoques ofrecen oportunidades significativas para mejorar la conciliación trabajo-vida personal y abordar las necesidades de la población trabajadora en las diferentes fases del ciclo laboral. Sin embargo, es importante tener en cuenta que cada organización tiene características y contextos específicos, por lo que dichas medidas deben adaptarse a sus demandas particulares.

6.  Reflexión final y conclusiones

En este capítulo, se ha abordado la importancia de la conciliación trabajo-vida personal a lo largo del ciclo de vida laboral. Se ha destacado que las necesidades de conciliación varían en cada etapa, desde el inicio de la carrera hasta la transición a la jubilación (Greenhaus et al, 2006), Allen et al, 2013; Kossek et al, 2018; Raymo et al, 2006). Además, se ha evidenciado que existen etapas del ciclo laboral en las que las medidas de conciliación son más limitadas, dejando a ciertos grupos de trabajadores en una situación más vulnerable.

Al analizar la situación actual, se ha identificado que persisten desafíos significativos en la gestión de la conciliación en las organizaciones. La cultura laboral, las expectativas, la carga de trabajo y la falta de políticas sólidas de conciliación son obstáculos que dificultan el logro de un equilibrio adecuado entre el trabajo y la vida personal (Golden et al, 2006; Sauter et al, 2015; Kossek et al, 2019).

Para mejorar la conciliación, se han propuesto diversas medidas y enfoques innovadores. Estas incluyen políticas de flexibilidad laboral, uso de tecnología y teletrabajo, programas de apoyo para empleados, fomento de la corresponsabilidad y la igualdad de género, y la inclusión de propuestas para colectivos específicos como familias monoparentales y personas con discapacidad (Kelliher et al, 2010; Lynes et al, 2014; Gajendran et al 2007; Allen et al, 2015; Lynes et al, 2014; Parry et al, 2011; Ely et al, 2007; Nordenmark et al, 2016; Lyness et al, 2000; Smith et al, 2019). Estas medidas buscan adaptarse a las necesidades individuales de los trabajadores a lo largo de su ciclo de vida laboral.

En conclusión, la conciliación trabajo-vida personal es esencial para promover un trabajo decente y lograr el cumplimiento del Objetivo de Desarrollo Sostenible n.o 8. Al reconocer las diferentes necesidades de conciliación en cada etapa del ciclo laboral e implementar medidas adecuadas, las organizaciones pueden mejorar la satisfacción y el bienestar de sus empleados, fomentar un entorno laboral positivo, más inclusivo y equitativo contribuyendo de esta manera, a aumentar la retención de talento y contener la «gran desbandada».

Sin embargo, es importante destacar que aún quedan desafíos por superar. Se requiere un compromiso firme por parte de las organizaciones y los responsables de la formulación de políticas para promover activamente la conciliación en todas las etapas del ciclo de vida laboral garantizando que ninguna persona y/o colectivo profesional, se vea excluido de estas medidas. Solo a través de un enfoque integral e individualizado se podrá lograr una gestión efectiva de la conciliación trabajo-vida personal y construir un futuro laboral más inclusivo y equitativo (Poelmans & Caligiuri, 2018). Hay que comprender que estamos ante un nuevo paradigma social en el que, para el individuo del siglo XXI que labora, la «vida» implica otras muchas cosas además de las responsabilidades del trabajo, y del cuidado de los niños. En este paradigma del «yo ilimitado» las personas anhelan realizarse con otras actividades que les son importantes para su crecimiento personal, como pasatiempos/hobbies, formación, ejercicio físico, actividades religiosas o comunitarias y otros tipos de cuidados. Por ello, se hace necesario incorporar nuevas formas de trabajo y nuevos enfoques en las relaciones laborales. Y, a este propósito, la formulación de políticas de equilibrio entre la vida laboral y personal ha de contribuir desde una comprensión más holística y matizada de la vida y el trabajo contemporáneo y del futuro: todo un desafío.
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