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RESUMEN 

  

 La conciliación se concibe como un factor esencial y relevante para las 

empresas y organizaciones  en el siglo XXI. 

 

 El presente Trabajo de Fin de Grado (TFG) pretende mostrar la situación 

actual y evolución de la conciliación de la vida laboral, familiar y personal en la 

sociedad española, asunto tratado como uno de los grandes retos sociales y 

empresariales pendientes por resolver.  

  

 Para ello, nuestro estudio partirá de una base teórica que nos permitirá 

definir, reunir y resumir los principales puntos de interés que se han ido 

planteando y recogiendo en trabajos de diversos autores, en cuanto a 

conceptos, relación de agentes que interactúan, limitaciones y beneficios de la 

conciliación laboral. De forma seguida, efectuaremos un análisis de la 

conciliación en España, atendiendo a aspectos legislativos, políticos, sociales y 

empresariales. Y posteriormente, recurriremos a un barómetro de empresas 

actual realizado por Deloitte y a datos del Instituto Nacional de Seguridad 

Social para estudiar la utilización de medidas conciliadoras en España, con lo 

que podremos así concluir con la existencia de una evolución y progresiva 

mejora, en uso y desarrollo, de la conciliación laboral en la sociedad española. 

 

Códigos JEL: J20, J81, M50 y Y10 

 

Palabras clave: Conciliación; corresponsabilidad; sensibilización; flexibilidad; 

medidas conciliadoras. 
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ABSTRACT 

 

 Conciliation is conceived as an essential and relevant factor for 

companies and organizations in the 21st century.  

 

 The present Work of End of Degree (TFG) tries to show the current 

situation and evolution of the conciliation of the labor, familiar and personal life 

in the Spanish society, subject treated like one of the great social and business 

challenges pending to be solved. 

 

 For this, our study will start from a theoretical basis that will allow us to 

define, gather and summarize the main points of interest that have been raised 

and collected in the work of different authors, in terms of concepts, relationships 

of agents that interact, limitations and benefits Of the labor conciliation. We will 

then carry out an analysis of conciliation in Spain, taking into account 

legislative, political, social and business aspects. And later, we will use a 

current barometer of companies conducted by Deloitte and data from the 

National Institute of Social Security to study the use of conciliatory measures in 

Spain, so that we can conclude with the existence of an evolution and 

progressive improvement, in use and Development, of labor conciliation in 

Spanish society. 

 

JEL Code: J20, J81, M50 and Y10 

 

Keywords: conciliation; responsibility; sensitization; felxibility; conciliation 

meausures 

 

 

 

 

 

 

 



5 
 

1. INTRODUCCIÓN 

Uno de los grandes desafíos, en la sociedad española actual, es velar por el 

equilibrio entre trabajo, familia y vida personal; o lo que en realidad se conoce 

como “el gran reto” de la conciliación (Meil, García y Luque, Ayuso, 2007).  

El incremento de la importancia de conseguir una efectiva conciliación laboral 

se debe a los diferentes cambios sociales que van surgiendo; como puede ser 

la incorporación de la mujer con mayor actividad en el mundo laboral, el 

aumento de la esperanza de vida, el aumento de modelos de familias 

monoparentales y de familias con personas dependientes a su cargo o la 

evolutiva implicación del hombre en tareas y responsabilidades domésticas. 

Todos estos cambios han dado mucho más protagonismo al requerimiento de 

medidas o políticas de flexibilización, incorporadas desde el ámbito legislativo y 

empresarial, que faciliten al trabajador, compaginar y dedicar más tiempo a 

tareas familiares y personales, sin que se limite su acceso al mercado laboral 

(Pasamar y Valle, 2011). 

Muchos han sido los autores que han querido aportar sus conocimientos y 

conclusiones acerca de la relación trabajo-familia, entre los cuales podemos 

citar a Poelmans, Chinchilla y León (2007) o Martínez-Yáñez (2011), cuyas 

investigaciones han servido como valorable documentación. 

Las instituciones y los agentes que intervienen en el proceso de conciliación 

han llevado a cabo estrategias políticas, que han conseguido poder aumentar 

la compatibilidad del espacio laboral con el espacio personal y familiar. Pese a 

ello, la efectiva adopción de estas estrategias parece ser baja y limitarse sólo al 

cumplimiento legislativo, de ahí que se abogue por una continua revisión y 

progreso (Pasamar y Valle, 2011).  

La conciliación laboral, familiar y personal como tema seleccionado responde, 

sobre todo, a que se trata de una cuestión de ámbito laboral actual sobre la 

cual se va prestando atención, pero todavía requiere aún más. Sabiendo que 

es un tema que necesita más atención por la mayoría de la población, y por el 

cual se requiere un continuo avance y perfeccionamiento, hemos decidido 

tratarlo en nuestro trabajo como un aspecto de máximo interés. 
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Luego por lo tanto, nos fijaremos como principal objetivo de estudio, analizar el 

estado actual y la evolución de la conciliación laboral, familiar y personal en 

España. 

Para desarrollar este trabajo, tras esta breve introducción, dividiremos nuestro 

estudio en cuatro bloques diferentes: 

-En primer lugar, se llevará a cabo la elaboración del marco teórico, el 

cual engloba: la definición de conciliación y los términos claves 

relacionados a ella; la exposición de los principales agentes que 

intervienen en la conciliación y la importante relación entre ellos; la 

descripción de restricciones que limitan el proceso de conciliación; y la 

enumeración de los beneficios que tiene conciliar, en las empresas y en 

los trabajadores. 

-En segundo lugar, se presentará la normativa vigente en España, en 

materia de conciliación, y se examinarán las principales políticas de 

conciliación desarrolladas por las empresas españolas, realizando una 

valoración de las consecuencias, tanto positivas como negativas, que se 

pueden derivar de su implantación. 

-A continuación, se realizará un proceso de análisis de datos actuales, 

sobre la evolución de políticas de conciliación laboral implantadas en 

empresas españolas y sobre los resultados reales obtenidos en cuanto a 

la acogida de medidas parentales por los trabajadores, lo que nos 

permitirá una propia interpretación de la utilización y progreso de estas 

estrategias. 

-Y por último, se finalizará con la discusión de las ideas, resultados y 

principales conclusiones obtenidas en el análisis realizado. 

 

2. MARCO TEÓRICO 

 

2.1. CONCEPTOS CLAVES 
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 2.1.1. Conciliación de la vida personal, laboral y familiar.  

En primer lugar para precisar la definición del concepto de conciliación, 

empezaremos por la explicación que se plantea en el diccionario de la Real 

Academia Española, que nos dice lo siguiente: Conciliar: (Del lat. Conciliāre.) 1. 

Poner de acuerdo a dos o más personas o cosas. 2. Hacer compatibles dos o 

más cosas. Por lo tanto ya, con sólo estas primeras definiciones, nos está 

dando a entender que hablamos de compaginar y de hacer factibles más de 

una función o tarea.  

En cuanto a los diversos autores y organismos que han abordado la definición 

de conciliación aboral, familiar y personal, podemos elegir y distinguir: 

Por un lado a Feldstead y Jewson (2002, p. 57), dos autores ingleses que 

exponen el término de conciliación de la vida personal, laboral y personal como 

“la habilidad de los individuos de encontrar un ritmo de vida que les permita 

combinar su trabajo con otras responsabilidades, actividades o aspiraciones”.  

Por otro lado a la Comisión de Conciliación del Observatorio de Igualdad (2016, 

p. 18), que en su Estudio sobre la conciliación de la vida familiar y laboral, 

establece lo siguiente: “se conoce como conciliación a la capacidad que tienen 

los miembros de una sociedad para hacer compatibles, de modo satisfactorio, 

el desarrollo de actividades reproductivas y actividades productivas en el 

espacio privado y público correspondiente de forma igualitaria según el sexo, 

sin que ello implique costes laborales no deseados por las personas y sin que 

se vea afectado el reemplazo generacional”. 

También a partir de la documentación docente de la Escuela de Organización 

Industrial, Vallejo (2012, p. 1) aborda el concepto de conciliación como el 

“mantenimiento del equilibrio en las diferentes dimensiones de la vida con el fin 

de mejorar el bienestar, la salud y la capacidad de trabajo personal” 

Y como última consulta para contrastar definiciones, hemos elegido a Marín 

(2009, p. 52), autor español, que en su artículo de investigación “La cuestión de 

la conciliación en España, entiende la conciliación de la vida personal, laboral y 

familiar como “un conjunto de acciones sociales, institucionales y empresariales 

cuyo objetivo es el desarrollo de una sociedad más igualitaria y justa. Es un 
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modo de organizar el entorno laboral que facilita a hombres y mujeres, la 

realización del trabajo y de sus responsabilidades personales y familiares”  

Por lo que se puede entrever que la conciliación laboral hace referencia a ese 

conjunto de acciones (individuales o colectivas) desarrolladas para 

compatibilizar un trabajo, con las diversas responsabilidades familiares y tareas 

domésticas, siendo cuando estas últimas se vean elevadas por necesidad de 

atención y educación a hijos o por estar a cargo de familiares dependientes. 

 2.1.2. Corresponsabilidad y sensibilización.  

La conciliación de la vida laboral, familiar y personal va a exigir en todo 

momento de corresponsabilidad y sensibilización. 

En primer lugar, el termino corresponsabilidad, muchos autores y 

organizaciones lo abordan desde la relación con la igualdad de género. La 

Comisión del Observatorio de Igualdad (2006) define corresponsabilidad como 

la asunción de responsabilidad equitativa y compartida por parte de hombres y 

mujeres de los derechos, deberes y oportunidades en cualquier ámbito: laboral, 

cultural, social, domestico… 

Pero quizás, es mejor centrarnos en alguna definición que se aleje un poco del 

principio de igualdad de género. Así, por ejemplo Martínez-Yáñez (2011), 

define corresponsabilidad como forma de compartir los costes laborales que 

exige la dedicación a las responsabilidades familiares, sin que éstas vengan 

atribuidas a nadie en exclusiva.  

O también el Área de Gobierno de la Familia y Servicios Sociales de Madrid 

(2014), detalla el término de corresponsabilidad al hecho de asumir y compartir, 

entre todas las personas, las responsabilidades en la toma de decisiones, en la 

planificación y en el desarrollo de todas las tareas de la vida familiar. 

Luego en este sentido, se trata la corresponsabilidad como forma de compartir 

responsabilidades, derechos y obligaciones, y podemos destinar esta 

cooperación social hacia tres direcciones diferentes (Casado y Gómez, 2006): 

- Corresponsabilidad entre los diferentes agentes sociales y económicos. 

- Corresponsabilidad dentro del ámbito familiar y doméstico. 

- Corresponsabilidad entre hombres y mujeres. 
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Por otra parte y en relación con la corresponsabilidad, se encuentra la 

sensibilización de los agentes que intervienen en la conciliación.  

Para explicar el concepto de sensibilización, utilizaremos una definición de Etna 

Sánchez (2009, p. 1) la cual especifica que la sensibilización es “un proceso de 

comunicación, activo y creativo, que promueve una transformación, un cambio 

de actitudes y comportamientos en la sociedad. A través de la sensibilización 

se pretende lograr una toma de conciencia respecto a una determinada 

problemática” en este caso nuestra problemática seria la conciliación laboral. 

Luego la sensibilización, como todo proceso de comunicación, equivaldrá a 

información, a debate y generará relación entre las personas, lo que permitirá 

participar en la atención de problemas y en la búsqueda de soluciones a todos 

los agentes implicados, para la elaboración de un buen modelo conciliador 

laboral. 

 2.1.3. Flexibilidad laboral: 

Otro de los términos estrechamente relacionados a la conciliación de la vida 

laboral, familiar y personal es el de flexibilidad laboral. Dependiendo de la 

óptica adoptada para su definición, ya sea una empresa o los propios 

empleados, la flexibilidad laboral puede adquirir un significado diferente 

(Bonache y Cabrera, 2006). 

Las empresas entienden la flexibilidad laboral como la manera de poder 

organizar todo el trabajo que presentan, accediendo a tener cierta 

permisibilidad con el trabajador a la hora de resolver y compaginar su vida 

personal con su puesto de trabajo, para poseer de él una plena predisposición 

y suficiente capacidad  que pueda abordar cualquier problemática que pueda 

surgir de la demanda de los clientes. 

Por otro lado, los empleados entienden el concepto de flexibilidad como 

disponibilidad, es decir, ellos buscan que, mediante la creación y formación de 

un determinado conjunto de medidas y políticas, basadas en diferentes 

situaciones y responsabilidades que puedan llegar a tener, se les permita tener 

más libertad para atender, en cualquier momento, asuntos personales, pasar 

más tiempo con sus familias o poseer más espacio de ocio.   
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Ambos puntos de vista, tanto el productivo por parte de la empresa como el 

personal por parte del trabajador, deben ir ligados y de la mano para una 

satisfacción de intereses mutua y la consolidación de un ambiente laboral 

óptimo.  

 

2.2. AGENTES QUE INTERVIENEN EN EL PROCESO CONCILIADOR. 

La conciliación de la vida laboral, personal y familiar es un proceso estratégico 

dirigido hacia la construcción de un nuevo orden social que requiere tanto 

cambios sociales como cambios culturales.  

Mediante la toma de conciencia, desempeño de funciones e implicación desde 

una corresponsabilidad social de los agentes sociales que intervienen en la 

conciliación, se deben crear vínculos de unión y convergencia de intereses que 

permitan lograr un equilibrio en las actuaciones que se ejecutan (Guerra, 2007). 

A continuación en la Tabla 2.2.1., presentaremos, los agentes implicados en el 

proceso de conciliación laboral junto al papel que desempeñan y la 

responsabilidad que tienen asignada (Guerra, 2007): 

 

Administraciones públicas 

-Informar sobre los modelos laborales y sociales, y promocionar recursos y 

servicios de atención personal. 

-Desarrollar las diferentes medias de flexibilización que permitan una 

definición y reorganización de los periodos de trabajo, para favorecer a los 

empleados. 

-Estimular, tanto en hombres y mujeres, a hacer uso de sus derechos y a 

cooperar equitativamente en las responsabilidades familiares. 

Sindicatos 

-Comunicar la normativa y las medidas de conciliación, acordadas bajo la 

máxima sensibilización, al personal empleado. 

-Intentar promover una mayor intervención de los trabajadores en estas 

organizaciones e incorporar estrategias de conciliación en la negociación 

colectiva. 



11 
 

Iniciativas sociales: fundaciones, proyectos… 

-Sensibilizarse con los trabajadores y detectar cualquier necesidad para su 

inmediata solución. 

-Desarrollar y crear servicios de atención al diferente personal que respondan 

de manera rápida y efectiva. 

Empresas 

-Informar de forma detallada a sus empleados, sobre la normativa de 

conciliación a seguir y realizar una relación de comunicación cercana con el 

trabajador. 

-Plantear medidas de flexibilización que permitan una mejor gestión 

organizativa del trabajo con una notable mejora de la normativa establecida. 

-Ofertar y poner en plena disposición de su plantilla, recursos y servicios que 

puedan optimar la conciliación de la vida laboral, personal y familiar. 

Trabajadores 

-Documentarse y hacer uso de sus derechos y de la proporción de servicios 

de atención y recursos que son ofrecidos para una buena compatibilización 

de su vida laboral, personal y familiar. 

-Compartir el reparto de responsabilidades domésticas y familiares 

Tabla 2.2.1.  Fuente: Elaboración propia a partir del Proyecto Melkart (Guerra 

Fundación Mujeres, 2007) 

 

Como observamos, son varios e igual de importantes los agentes sociales que 

intervienen en la elaboración de un programa o estrategia política de 

conciliación de la vida laboral, personal y familiar. 

Sin embargo, a continuación, nos centraremos en la importante relación que 

debe de haber entre las organizaciones o empresas y sus trabajadores, la cual 

vamos a considerar básica y fundamental para la construcción de un buen 

modelo conciliador. 

 

2.3. EMPRESA Y CONCILIACIÓN: RELACIÓN EMPRESA/ 

TRABAJADOR 
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En el ámbito empresarial y atendiendo a la incorporación de estrategias o 

medidas de conciliación; podemos diferenciar tres tipos de empresas (Meil, 

García, Luque, Ayuso, 2007): 

- Empresas que se basan y se ajustan única y exclusivamente a lo que la 

legislación dicta, con pequeños márgenes de salida de esas normas y 

sin añadir nada que mejore, para conseguir simplemente establecer un 

empleo estable y de calidad.  

- Empresas que van un poco más allá e introducen diversas mejoras 

sobre la legislación vigente, para favorecer en ciertas situaciones a 

trabajadores que tienen problemas especiales para conciliar, en un 

momento concreto o más a largo plazo.  

- Empresas que implantan la conciliación, como una dimensión cultural o 

sistema de valores de la propia empresa, cuya repercusión es más 

favorable para obtener un entorno laboral sólido. 

A partir de esto, observamos que el grado de responsabilidad de las empresas 

a la hora de establecer una estrategia de conciliación es grande y complejo.  

En nuestro caso, para la explicación de la relación empresa-trabajador, vamos 

a elegir la forma de actuar del tipo de empresas que adquieren la conciliación 

como una propia dimensión cultural. 

El primer esfuerzo de estas empresas está en establecer un marco de 

confianza con sus propios empleados, lo que supone, en cierta medida, 

familiarizar y dar un carácter más humano a toda su gestión laboral  

Este nuevo concepto de gestión de personal, mucho más cercano, permite una 

negociación y comunicación idónea entre los trabajadores y las empresas. Los 

empleados reciben atención a sus necesidades y problemas, y esto repercute 

positivamente en la consecución de un mejor clima de trabajo en las plantillas, 

dando lugar a una mejor producción y al logro de los objetivos de las empresas. 

(Meil, García, Luque, Ayuso, 2007). 

Una de las formas más utilizadas de evaluar y conocer los grados de 

motivación y satisfacción de los trabajadores, es a partir de las encuestas de 

clima laboral. Estas encuestas pueden ser planteadas por los departamentos 
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de recursos humanos. La actuación de estos departamentos establece un 

vínculo  más próximo, individualizado y privado con los problemas cotidianos 

que afectan al trabajador y trata su asesoramiento, una labor esencial a la hora 

de llegar a acuerdos y negociaciones fructíferas (Montes, 2006). 

No solo las empresas son las que deben de tener el compromiso de 

sensibilizarse con la conciliación de la vida laboral, personal y familiar de sus 

empleados. Los propios trabajadores deben tener una corresponsabilidad 

exigida y ésta se puede dividir en dos grandes compromisos de actuación 

(Rivero, Caunedo, Rodríguez, 2008). 

- Corresponsabilidad entre los trabajadores. Se requiere un reparto 

equilibrado de derechos y obligaciones entre los empleados, con 

independencia de género, y un mismo plano responsabilidad social,  

para equiparar mismas oportunidades de acceso laboral, permanencia y 

promoción en las empresas.  

- Corresponsabilidad del trabajador con la empresa. Al compromiso de la 

empresa, le debe seguir una actitud de autogestión, organización, 

motivación y respuesta del propio trabajador en su puesto productivo, 

para así equipar responsabilidades que permitan la obtención de 

intereses y beneficios mutuos. 

Con todas estas pautas, tanto para las empresas como para los trabajadores,  

lo que se pretende llegar es al “equilibrio conciliador”, el cual podemos definir 

como un procedimiento de entendimiento y consulta entre ambos agentes 

implicados, para llegar a un nivel de satisfacción similar en su actividad y 

entorno de trabajo, con la aplicación de medidas de conciliación acordadas 

(Chinchilla y León, 2003). 

 

2.4. RESTRICCIONES A LA CONCILIACIÓN 

Somos conscientes de que existen, en nuestra sociedad, barreras y 

limitaciones que impiden la libre y estable compatibilidad de la vida laboral, 

familiar y personal.  Debido a la trascendencia que estas barreras tienen, 
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podemos clasificarlas dentro de tres espacios estructurales diferentes: social, 

económico y político (Rivero, Caunedo y Rodríguez, 2008). 

2.4.1. Barreras sociales 

-Por un lado están relacionadas con el llamado conflicto de roles, que está 

implantado en la cultura de nuestra sociedad (Alcañiz, 2004). Este conflicto 

provoca una profunda división sexual del mercado laboral, lo cual es 

considerado como un factor crítico e importante.  

Hablamos de los roles de cuidador y proveedor, y el principal protagonista 

social que lo sufre es la mujer. Por norma tradicional y primitiva se viene 

atribuyendo al hombre, el rol de proveedor, y a la mujer, el rol de cuidador; con 

los años la mujer va adquiriendo ese rol también de proveedor pero, y aquí está 

el error, sigue soportando a su vez, el de cuidador, teniendo una obligación 

permanente con el ámbito doméstico y familiar, que supone un obstáculo 

evidente hacia un camino de igualdad de oportunidades. 

-Por otro lado está el propio reparto equitativo de responsabilidades y tareas 

domésticas, que está en gran parte relacionado con la asignación de roles. 

Mientras que muchos hombres, a la hora de decidir las condiciones que 

aceptan al firmar un contrato laboral, se basan en conceptos técnicos o 

económicos como puede ser el salario; muchas mujeres, en lo primero que 

piensan ante el contrato que van a firmar, es en las condiciones familiares que 

soportan, y cuál puede ser la mejor compatibilización de todas ellas; no en un 

sentido global de pensamiento, pero sí mayoritario. (Ponce Núñez, 2007). 

-Por lo tanto, se llaman al compromiso de reducir esta cultura de asignación de 

roles arcaica, para buscar de manera inmediata una transformación 

sociocultural que elimine de raíz cualquier barrera social e igualitaria existente 

(Rivero, Caunedo, Rodríguez, 2008). 

Resumimos estas barreras para la búsqueda de soluciones en: 

    ►Conflicto y asignación de roles por sexo 

Barreras Sociales 

    ►Desigualdad de responsabilidades doméstica 
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2.4.2. Barreras económicas 

Están presentes en las relaciones de producción entre empresas y 

trabajadores, y en la discriminación que muchas veces surgen en los procesos 

de selección. Se aprecian verdaderos conflictos de intereses entre las 

empresas y la aplicación de medidas de conciliación en sus puestos de empleo 

(Mingorance y Pampillón, 2015). 

-En primer lugar, desde el punto de vista de muchas empresas ven como una 

amenaza, en cuanto a pérdida de beneficios se refiere, la situación de tener 

cargas familiares por parte de sus trabajadores, ya que ello puede tener 

consecuencias directas en el potencial de rendimiento y competitividad, 

pudiendo no lograr una maximización de su productividad, que es sin duda, el 

objetivo primordial de cualquier empresa 

-En consecuencia por todo lo anterior, muchas veces las empresas piensan 

que esta responsabilidad de conciliación laboral y sus correspondientes costes 

deben ir ligados y asumidos por la actuación del Estado. Incluso especulan en 

muchas situaciones, que la solución requiere una responsabilidad única y de 

forma privada por parte de los trabajadores, a la hora de asumir su empleo. 

-Y por último añadir que actualmente nos encontramos con un mercado 

segmentado, muchas veces precario y temporal, donde la amenaza de 

desempleo y no llegar a fin de mes, condiciona a los propios trabajadores, que 

se muestran resignados a aceptar condiciones y no poner en marcha  medidas 

de conciliación que faciliten la atención compatible de responsabilidades 

laborales, familiares y personales. 

-La realidad es que las empresas no pueden ignorar la conciliación laboral de 

sus trabajadores, ni estos deben estar conformes ante situaciones límite. Para 

ello surgen las medidas de flexibilización entre las partes implicadas, para 

facilitar y abrir un nexo entre las empresas y sus empleados, y llegar a un 

interés y acuerdo común (Rivero, Caunedo y Rodríguez, 2008). 

Resumimos estas barreras económicas para la búsqueda de soluciones en: 
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    ►Pérdida de beneficios en la empresa por   

    incidencia en el rendimiento 

Barreras Económicas ►Atribución de responsabilidad de costes 

    ►Conformismo ante mercado laboral precario 

2.4.3. Barreras políticas 

Sobre todo este tipo de barreras surgen de la validez de los derechos incluidos 

dentro de las leyes de conciliación laboral y de la insuficiencia de organismos 

de apoyo, que provoca malestar en empresas y en trabajadores.  

-Por un lado, en cuanto al déficit de implicación de servicios que apoyan el 

desarrollo de una efectiva conciliación de la vida familiar y laboral, se puede 

observar la poca relación de ayuda que hay en la creación de programas de 

conciliación; por ejemplo, en la falta de guarderías públicas o el escaso servicio 

de asistencia para el cuidado de personas dependientes. 

Con lo cual, se abren otras vías hacia el servicio privado pero con el gran 

inconveniente, que estas vías resultan ser menos asequibles para las familias 

de clase media-baja con rentas inferiores. 

-Por otro lado como restricción política, seguimos teniendo la inestabilidad de 

cumplimiento de las leyes de conciliación, ya que se necesita un sistema más 

específico y claro de sanciones del que hay, que pueda penalizar judicialmente 

su posible incumplimiento. 

Uno mismo al documentarse legislativamente, observa que existe falta de 

claridad informativa, y en ocasiones nula consideración de casos, como puede 

ser el crecimiento constante actual de las familias monoparentales.  

-Se debe respaldar la solución de estos fallos, con una modificación que 

concrete mejor la legislación vigente, de forma más integrada, y por otro lado 

se necesita una reactivación de los servicios de apoyo a la conciliación laboral 

y familiar, que regularice circunstancias de compatibilidad de la vida laboral y 

familiar (Rivero, Caunedo y Rodríguez, 2008). 

Resumimos estas barreras políticas para la búsqueda de soluciones en: 
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    ►Limitado desarrollo de servicios de asistencia 

Barreras Políticas   

   ►Limitación y falta de precisión en la legislación 

 

 

2.5. LOS BENEFICIOS DE CONCILIAR 

Que la conciliación laboral supone grandes beneficios tanto para las empresas 

como para los trabajadores parece evidente. A continuación señalaremos 

cuáles son esos beneficios obtenidos por las empresas y por los trabajadores 

al llevar a cabo estrategias de conciliación (Moccia, 2011; Guerra, 2007; 

Sánchez-Vidal, 2014). 

Beneficios para las empresas: 

- Mejora de la imagen de la empresa: 

La implantación de medidas conciliadoras permite aumentar el prestigio 

y la reputación de la empresa, además de obtener una distinción 

identificativa respecto a las empresas competidoras, lo cual es un factor 

poderoso e importante. Deja entrever una empresa adaptada, moderna y 

con una importante política de recursos humanos. 

 

- Aumento del compromiso de los trabajadores: 

Los trabajadores se sienten satisfechos con el trato recibido, lo que 

motiva y supone un mayor compromiso y lealtad del personal con la 

empresa. Aumenta su implicación, que tiene efecto directo en el 

aumento de potencial de producción y con ello, el aumento de beneficios 

económicos. 

 

- Retención de talento por parte de la empresa: 

La mejora de condiciones laborales mediante medidas de conciliación 

incide en la atracción del trabajador, con aptitud y capacidad esencial en 

la empresa, a permanecer en ese puesto de trabajo 
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- Enriquecimiento del sistema de valores: 

La adquisición de la conciliación laboral como dimensión cultural,  

permite una mayor integridad del personal, sin ninguna discriminación, y 

una ampliación hacia diferentes puntos de vista. 

 

- Reducción del absentismo laboral: 

La facilitación de obtener medidas de flexibilización permiten poder 

solucionar al trabajador los diferentes problemas y conflictos personales 

y familiares, sin que este falte a su puesto de empleo. 

 

- La productividad y los beneficios aumentan: 

El grado de satisfacción e implicación de los trabajadores crea un 

inmejorable clima laboral con un alto rendimiento que provoca un 

aumento de la productividad y posterior beneficio. 

 

Beneficios para los trabajadores: 

- Mejor salud y calidad de vida: 

Aumento visible de la felicidad y estabilidad emocional y profesional del 

trabajador, lo que incide en un equilibrio de su bienestar mental y físico, 

y reduce el estrés y la ansiedad con la consecuente reducción de índices 

por baja. 

 

- Crecimiento de la motivación: 

El trabajador se muestra competitivo y leal a la empresa para la que  

trabaja, a la vez que se sienten reconocidos, escuchados y valorados en 

la solución de dificultades que puedan surgir. 

 

- Satisfacción de la plantilla de empleados: 

Existe un buen clima laboral que mejora el trabajo en equipo, con una 

mentalidad de confianza del trabajador hacia su compañero, mejorando 

la calidad de las condiciones y la producción del empleo. 
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- Posibilidades de promoción y desarrollo profesional: 

Mayor desarrollo personal y profesional de los trabajadores, se muestran 

más creativos, con mayor capacidad de aprendizaje y toman buenas 

decisiones en la solución de problemas. 

 

- Mayor disponibilidad de tiempo: 

Facilitar medidas de conciliación permite el desarrollo y la dedicación de 

determinados espacios de tiempo para la familia o para el disfrute y ocio 

personal. 

 

3. LA CONCILIACIÓN TRABAJO-FAMILIA EN ESPAÑA: 

NORMATIVA Y PRINCIPALES POLITICAS. 

 

3.1. NORMATIVA ESPAÑOLA 

El cómo conciliar no sería problema, en muchos casos, si todos los agentes 

protagonistas del mercado laboral conocieran aquellos derechos y obligaciones 

que tienen por ley, y que facilitan el proceso. 

Por lo tanto se hace preciso realizar un repaso de las principales normas y 

leyes vigentes que respaldan y defienden las situaciones y los procesos de 

conciliación en España. 

Debemos hacer una referencia previa, en cuanto a textos legales se refiere, a 

la Constitución Española de 1978 y al Estatuto de Trabajadores creado en 

1980 y modificado por el Real Decreto 2/2015, con el que se aprueba el Texto 

Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores. 

Por una parte, la Constitución Española desarrolla, en carácter general, una 

promoción de las condiciones igualitarias y de libertad de los individuos; y por 

otra parte, el Estatuto de Trabajadores contiene la mayoría de los derechos 

existentes en materia de conciliación para temas como puede ser la maternidad 

o paternidad, entre otros. Además el Estatuto de Trabajadores ha servido como 

norma base y a seguir en la elaboración de otras normativas posteriores como 
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el Texto Refundido de la Ley General de la Seguridad Social, aprobado por el 

Real Decreto 1/1994.  

Como complementación a lo que recoge la Constitución Española y el Estatuto 

de Trabajadores, la normativa española, en materia de conciliación laboral, se 

fundamenta principalmente en 4 leyes. A continuación las citamos y realizamos 

un breve resumen de su contenido en el diario del Boletín Oficial del Estado: 

Ley 39/1999, de 5 de noviembre para promover la conciliación de la vida 

familiar y laboral de las personas trabajadoras. 

Se trata de la reforma para la conciliación de las personas trabajadoras, que 

realiza modificaciones en el Estatuto de los Trabajadores y que tiene como 

finalidad facilitar la relación entre esa vida laboral y la familiar. Todo ello, bajo el 

cambio, modificación y ampliación de los plazos de permisos por motivos de 

maternidad, paternidad y cuidado de familia; y el aumento de permisión de 

excedencias por motivos de lactancia, adopción, enfermedad o accidente. 

En el plano económico, surge una nueva prestación por parte de Seguridad 

Social por riesgo durante el embarazo, y existen transformaciones en los 

procedimientos laborales de los contratos con protecciones ante posibles 

despidos. 

Ley Orgánica 3/2007 de 22 de marzo para la igualdad efectiva de mujeres y 

hombres. 

Con esta ley se empieza a modificar derechos de conciliación de la vida 

laboral, personal y familiar, que están incluidos en el Estatuto de los 

Trabajadores, y se realiza una adaptación y regulación de aquellas medidas 

conciliadoras puestas en práctica por la sociedad mediante técnicas indirectas 

que consiguen basarse en el principio de igualdad. 

Como medida concreta, surge la introducción del permiso de paternidad, con 

total independencia al materno, y evitando cualquier tipo de discriminación, se 

establecen pautas y decisiones que favorecen la responsabilidad familiar 

equilibrada o, lo que denominamos, corresponsabilidad. 

Real-Decreto Ley 3/2012, de 10 de febrero de medidas urgentes para la 

reforma del mercado laboral. 
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Esta norma lleva a cabo la modificación de varios artículos de la reforma 

laboral de 2012, en concreto basa su atención en el art. 37 y el art. 38 del 

Estatuto de los Trabajadores. 

Entre las modificaciones que se llevaron a cabo, se encuentran principalmente 

las realizadas en el permiso de lactancia, las vacaciones y las reducciones de 

jornada. 

En el permiso de lactancia, se aprueba el derecho de que ambos cónyuges 

puedan acogerse a él, salvo en el caso de que ambos se encuentren 

empleados, en este caso solo uno de ellos tendrá dicho derecho. En cuanto a 

las vacaciones, no se tienen en cuenta como tal, aquellas que coincidan con 

cualquier periodo temporal de incapacidad por embarazo, lactancia, maternidad 

o paternidad, pudiendo disfrutar de las mismas de forma posterior y mediante 

acuerdo dentro de unos plazos de tiempo, aunque haya terminado el año 

natural. Y en el caso de la reducción de jornada, su concreción pasa y se fija 

por convenios colectivos, prestando atención al derecho de conciliación y a la 

necesidad de la empresa. 

Real-Decreto Ley 16/2013 de 20 de diciembre, de medidas para favorecer la 

contratación estable y mejorar la empleabilidad de los trabajadores. 

Se trata de la última ley establecida de carácter laboral, que busca flexibilizar 

nuestro mercado de trabajo, un asunto clave para efectuar una estrategia de 

conciliación, y basa dicha flexibilización en el fomento de la contratación 

estable de trabajadores a tiempo parcial. 

Incentiva de esta manera el crecimiento del empleo pero existe el 

inconveniente de que los trabajadores al trabajar menos horas, van a tener 

menor cotización para acceder a las diversas prestaciones y protecciones de la 

Seguridad Social.  

A la promoción del contrato a tiempo parcial, le siguen modificaciones en los 

periodos de prueba de los contratos, la reducción de jornada por nacimiento de 

hijos y el apoyo a la clase emprendedora. Son las empresas de trabajo 

temporal, las que en cierta medida se han visto más beneficiadas. 
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3.2. POLITICAS DE CONCILIACIÓN 

Son diversas las políticas de conciliación que pueden ser empleadas dentro del 

ámbito laboral. Basándonos en un estudio sobre 150 empresas españolas 

(Chinchilla, Poelmans y León; 2007), repasaremos y mostraremos las medidas 

de conciliación más frecuentes y utilizadas por las empresas y los trabajadores 

en nuestro país (Meil, García, Luque, Ayuso, 2008). 

Estas medidas pueden dividirse en cuatro categorías: 

- Medidas de flexibilización relacionadas con los permisos de relación 

laboral. 

- Medidas de flexibilización en los tiempos de trabajo. 

- Medidas de flexibilización del lugar de trabajo. 

- Prestaciones sociales de la empresa. 

Después de la división y exposición de cada una de las categorías, 

elaboraremos una tabla, a modo de resumen, de las ventajas e inconvenientes 

que han ido surgiendo tras la implantación de estas medidas o políticas 

conciliadoras, ante la diversa acogida de los trabajadores y de las empresas 

(López-Ibor; Fernández y Palomo, 2010). 

 

3.2.1. Medidas de flexibilización relacionadas con los permisos de 

relación laboral 

      A) Permiso de maternidad 

Derecho de las mujeres trabajadoras a recibir un periodo de descanso por 

circunstancias del nacimiento de un hijo o por realizar un proceso de adopción. 

El permiso durará entre 16 y 46 semanas, dependiendo de la situación en la 

que se encuentren, recibiendo una remuneración total de su salario durante 

ese periodo.  

Cada mujer, en todo momento, es libre de elegir el tiempo de permiso, ya sea 

antes o después del parto, previa consulta y recomendación de su médico. 
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                B) Permiso de lactancia 

Permiso dirigido a los padres y madres trabajadores, que por adopción o de 

manera natural han tenido descendencia familiar. Aunque solo puede acogerse 

a él, uno de los dos cónyuges. 

Consiste en el derecho de ausentarse 1 hora de sus puestos de empleo para la 

lactancia o la atención de necesidades alimenticias de sus hijos desde su 

primer periodo de vida hasta que cumplen los 9 meses.  

Se trata de un permiso de ausencia retribuido, al que por la normativa de cada 

empresa puede o no disminuirle pluses de productividad. 

      C) Permiso de paternidad 

Del mismo modo que el permiso de maternidad, se trata de un derecho de los 

padres asalariados a recibir o tomarse un permiso de descanso laboral en el 

caso de adopción o nacimiento de un hijo, para atender y facilitar su cuidado. 

El permiso consta de 4 semanas ininterrumpidas, con posibilidad de ampliarse 

y al igual que en el caso de las mujeres, el permiso de paternidad está 

totalmente remunerado.  

      D) Reducción de jornada 

Disminución del tiempo de trabajo de entre un tercio y la mitad de la jornada 

normal, al que pueden acogerse los trabajadores, hombres y mujeres, que 

tengan responsabilidades del cuidado de sus hijos menores de 6 años, de 

algún familiar discapacitado o de situaciones de dependencia por parte de un 

familiar no activo, con una correspondiente bajada proporcional de su salario. 

      E) Excedencias laborales 

Situación o decisión temporal del trabajador de terminar su relación laboral con 

una empresa para la realización de otras tareas, incluso la realización de otro 

empleo, dejando de percibir su remuneración salarial y con derecho de 

conservación de su puesto a su regreso.  

Estas excedencias pueden clasificarse como voluntarias o forzosas.  
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Las excedencias voluntarias pueden pedirlas los trabajadores que lleven en la 

empresa al menos un año, y no hayan tenido otra excedencia en los 4 años 

anteriores; las excedencias voluntarias más comunes son por cuidado de hijos, 

familiares, cambio de trabajo o intereses distintos, y pueden durar de 4 meses 

a 5 años.  

Las excedencias forzosas se conceden por la ejecución de un cargo público, 

que imposibilita realizar el trabajo requerido por la empresa, y cuyo reingreso a 

su puesto de empleo debe solicitarse a mes vencido del cese de ese cargo 

público ejercicio. 

      3.2.1.1. Ventajas e inconvenientes 

VENTAJAS DE LA APLICACIÓN DE ESTAS MEDIDAS 

- Adquisición de cultura pro-conciliadora de la empresa, con gran beneficio 

social y un modelo de compatibilización de la vida laboral, familiar y personal. 

- Imagen social recomendable para la empresa, tanto de cara al exterior en el 

mundo laboral con las empresas competidoras como hacia sus propios 

trabajadores. 

- Clima de trabajo óptimo con mayor motivación, lealtad y competitividad de 

los trabajadores en sus puestos de trabajo, con un resultado de satisfacción y 

compromiso con la empresa y mejoras en la productividad. 

- Reequilibrio del nivel de costes económicos de la empresa por petición de 

permisos de hombres y mujeres, disminuyendo así el coste en mujeres 

trabajadoras, que puede hacer recaer o incurrir en situaciones de 

discriminación. 

TABLA 3.2.1.1.a. Ventajas por permisos de relación laboral. Fuente: 

(Chinchilla, Poelmans y León, 2007) (López-Ibor, Fernández y Palomo, 2010) 

 

INCONVENIENTES DE LA APLICACÍÓN DE ESTAS MEDIDAS 

- La inexistencia de la suficiente aceptación e implantación de una cultura de 

conciliación en la empresa, puede dar lugar a una mala interpretación y 

entendimiento de las medidas por parte de la empresa, provocando 

escenarios de conflicto de intereses y discriminación con los trabajadores. 

- Mayor coste económico de la empresa derivado de la ausencia de un 
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trabajador en su puesto de trabajo, al materializar medidas de conciliación; 

cuyo problema se ve resuelto, en productividad, por la competitividad de los 

trabajadores, que se benefician de esas medidas. 

- La pérdida temporal de un trabajador clave en un puesto de empleo 

concreto puede causar trastornos de reemplazo y de organización en la 

dirección de la empresa. 

- La repartición y redistribución del trabajo ante la falta de un trabajador es 

posible que requiera un mayor esfuerzo del resto de la plantilla de trabajo, 

con el consecuente malestar y conflicto ante esta mayor carga laboral 

TABLA 3.2.1.1.b. Inconvenientes por permisos de relación laboral. Fuente: 

(Chinchilla, Poelmans y León, 2007) (López-Ibor, Fernández y Palomo, 2010) 

 

3.2.2. Medidas de flexibilización en los tiempos de trabajo 

      A) Flexibilidad horaria 

Es una de las medidas más utilizadas en las empresas, se refiere a la 

posibilidad de disponer y establecer un margen horario en la entrada al trabajo 

que se compense con la hora de salida a lo largo del día, de la semana o 

incluso del mes.  

Esta flexibilidad podemos verla, sobre todo, en empresas cuyo sistema de 

trabajo es por objetivos, con plantillas de trabajo grandes, permitiendo una 

mayor adecuación horaria de los trabajadores. 

      B) Elección de turno de trabajo 

Opción de preferencia que se da al trabajador a la hora de elegir el orden en el 

que empieza su jornada de trabajo, debido a una situación determinada, 

familiar o personal, previamente acordada con la empresa. 

      C) Bolsa de horas 

Es una de las medidas más novedosas y exitosas, la cual se basa en un 

sistema de intercambio de servicios y capacidades de los empleados por 

tiempo.  
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El propio empleado trabaja menos horas, compatibilizando mejor su vida 

laboral y personal, y percibiendo un salario de jornada completa; para que, 

posteriormente, la empresa utilice esas horas no trabajadas para hacer frente a 

posibles emergencias o picos productivos, sin necesidad de pagar horas 

extraordinarias. 

      D) Luces apagadas 

Medida correctora de las empresas con la que se establece un límite de horario 

de salida y cierre de la actividad laboral.  

Los trabajadores deben abandonar sus puestos de trabajo a la hora 

determinada y solamente previa justificación a la empresa, pueden prolongar 

su jornada laboral. 

      E) Flexibilidad vacacional 

Posibilidad de autogestión por parte del trabajador de elegir los periodos de 

días de vacaciones que le permite una organización, dependiendo de cuáles 

son sus necesidades de conciliación. 

      F) Jornada compartida 

Consiste en la autorización, por parte de la empresa, de que un mismo puesto 

de trabajo pueda ser llevado a cabo por dos o más trabajadores con jornada 

laboral a tiempo parcial. 

      G) Semana laboral comprimida 

Se basa en la flexibilidad de distribución y concentración de horas de trabajo de 

un empleado en un menor número de días semanales. El trabajador realiza el 

número de horas semanales acordado en un periodo de tiempo menor al que 

puede utilizar, y de esta manera disfruta de días libres completos. 

      3.2.2.1. Ventajas e inconvenientes  

VENTAJAS DE LA APLICACIÓN DE ESTAS MEDIDAS: 

- Mejor gestión, por parte de los trabajadores, para planificar y organizar su 

tiempo y atender sus intereses personales y privados, con intervalos de 

desconexión laboral que provocan una reducción del cansancio. 
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- La flexibilización de medidas del tiempo de trabajo permite disminuir el nivel 

de absentismo de los trabajadores en sus puestos de trabajo y garantiza a 

las empresas un mayor nivel de respuesta, implicación y fidelidad en sus 

empleados, lo que certifica unos resultados más eficientes y productivos 

- Mejor ambiente de trabajo entre la propia plantilla de trabajadores y mejor 

clima de relación de ésta con la empresa, lo que repercute al acceso y 

autorización de adopción de cambios de horario para solventar cualquier 

problema. 

TABLA 3.2.2.1.a. Ventajas por flexibilización de tiempo. Fuente: (Chinchilla, 

Poelmans y León, 2007) (López-Ibor, Fernández y Palomo, 2010 

 

INCONVENIENTES DE LA APLICACIÓN DE ESTAS MEDIDAS 

- Debe existir un elevado grado de cooperación y coordinación de las 

empresas y los trabajadores ante el gran ajuste que se produce en la 

organización de los puestos de trabajo. 

- Surgen costes en la empresa relacionados con las medidas de sustitución y 

redistribución del trabajo que, a su vez, pueden hacer resentir la 

productividad, lo cual logra ser compensado con la eficiencia y fidelidad de 

los empleados. 

- No son medidas fácilmente aplicables en todo tipo de empresa, ya que 

existen puestos que debido a su especialidad e importancia, no deben sufrir 

alteraciones en sus horarios, por el desajuste que provoca en el equipo de 

trabajo. 

TABLA 3.2.2.1.b. Inconvenientes por flexibilización de tiempo. Fuente: 

(Chinchilla, Poelmans y León, 2007) (López-Ibor, Fernández y Palomo, 2010) 

 

3.2.3. Medidas de flexibilización del lugar de trabajo 

      A) Teletrabajo 

Actividad laboral o trabajo que realizan las personas para una empresa, en una 

localización distanciada de la sede donde se ubica dicha empresa.  

La persona empleada mediante teletrabajo recibe en todo momento cualquier 

notificación e información en tiempo real, dispone de los mismos derechos y 
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responsabilidades que cualquier trabajador presencial, y en la mayoría de los 

casos existe un control por cumplimiento de objetivos. 

      B) Video-Conferencia 

Sistema de comunicación que permite a las personas verse, sin desplazarse, 

para mantener reuniones o tareas productivas por  videoteléfono, es decir, por 

transmisión simultánea de sonido e imagen. 

      C) E-learning 

Técnica comunicativa que permite acceder, mediante conexión a internet, a los 

trabajadores a plataformas de formación elaboradas por la empresa, 

abaratando cualquier coste de desplazamiento. 

      3.2.3.1. Ventajas e inconvenientes 

VENTAJAS DE LA APLICACIÓN DE ESTAS MEDIDAS 

- Imagen cultural de empresa moderna, de adaptación y de preocupación  

por sus empleados, con inserción laboral de personal discapacitado o 

trabajadores con imposibilidad de traslado, que permite su diferenciación de 

empresas competidoras. 

- Reducción de desplazamientos de trabajadores, acompañado de una mejor 

calidad de vida, reducción del estrés, mayor autonomía y un aumento del 

ahorro por parte de estos empleados, que trasciende en una buena 

competitividad y fidelidad, esenciales para la productividad de la empresa. 

- Menor coste económico de la empresa debido al menor espacio físico que 

se ocupa, lo que supone un desinversión en infraestructuras notable. 

TABLA 3.2.3.1.a. Ventajas por flexibilización del lugar de trabajo. Fuente: 

(Chinchilla, Poelmans y León, 2007) (López-Ibor, Fernández y Palomo, 2010) 

 

 

INCONVENIENTES DE LA APLICACIÓN DE ESTAS MEDIDAS 

Pueden existir varios problemas en la relación e interacción de la empresa y 

los trabajadores por dificultades de comunicación o referencias de 

organización, y de ahí que se necesiten herramientas y servicios de 

telecomunicación avanzados y de gran coste 
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Al permanecer en un mismo domicilio, a la hora de desarrollar la vida laboral 

y la vida personal  pueden surgir dificultades e incapacidad de diferenciación 

de ambas, con posibles distracciones y bajadas de rendimiento, perjudiciales 

para las empresas 

TABLA 3.2.3.1.b. Inconvenientes por flexibilización del lugar de trabajo. Fuente: 

(Chinchilla, Poelmans y León, 2007) (López-Ibor, Fernández y Palomo, 2010) 

 

3.2.4. Prestaciones sociales de la empresa 

En este apartado hay que señalar el amplio abanico de posibilidades de 

recursos y beneficios legales que las empresas ofrecen y financian a sus 

trabajadores, convirtiéndose en medidas que promueven el equilibrio de 

conciliación de la vida familiar y laboral, y la atención de necesidades. Entre 

estas prestaciones sociales diferenciamos: servicios de asesoramiento para la 

conciliación, facilitación de guarderías, disponibilidad de días dedicados a 

asuntos propios del trabajador… 

      3.2.4.1. Ventajas e inconvenientes 

VENTAJAS DE LA APLICACIÓN DE ESTAS MEDIDAS: 

Se adopta el problema de conciliar como dimensión cultural dentro de la 

empresa, con recursos estratégicos y medidas privadas para su solución que 

favorecen la imagen de referencia de la empresa, y su identificación 

Motivación alta de los trabajadores, más concentración en sus puestos de 

trabajo, disminución del absentismo, posibilidad de prevenir y hacer frente a 

cualquier imprevisto por parte de la empresa y mejor clima de trabajo, como 

condicionantes de una mayor productividad 

TABLA 3.2.4.1.a. Ventajas por prestaciones sociales. Fuente: (Chinchilla, 

Poelmans y León, 2007) (López-Ibor, Fernández y Palomo, 2010) 

 

 

INCONVENIENTES DE LA APLICACIÓN DE ESTAS MEDIDAS 

Muchas de estas prestaciones carecen de desarrollo y evolución, por eso no 

suelen ser utilizadas y dependen de la implicación que exista, por lo que 

podemos encontrarnos con servicios que no garanticen un calidad esperada. 
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El coste de algunos de estos servicios supone un esfuerzo a mayores de 

financiación para los empleados, y afecta directamente a su economía 

doméstica. 

TABLA 3.2.4.1.b. Inconvenientes por prestaciones sociales. Fuente: (Chinchilla, 

Poelmans y León, 2007) (López-Ibor, Fernández y Palomo, 2010) 

 

 

4. LA CONCILIACIÓN EN ESPAÑA: ANÁLISIS DE 

EVOLUCIÓN Y DE MEDIDAS PARENTALES 

En este apartado del trabajo pasaremos a mostrar la repercusión que están 

teniendo las políticas de conciliación en España. Lo haremos mediante la 

interpretación de resultados, concretos y reales, obtenidos en diversas fuentes 

de investigación y análisis, que medirán el estado presente de nuestro país 

ante el compromiso de conciliación de la vida laboral, familiar y personal. 

Las fuentes, en este caso elegidas, serán dos: 

- Por un lado analizaremos el Barómetro de Empresas 2016, elaborado 

por Deloitte en la sección Negocios del periódico El País, con el que 

pretenderemos saber la opinión y actitud de los empresarios españoles 

en materia de conciliación laboral hacia sus propias empresas. 

 

- Y por otro lado examinaremos los datos y resultados que se han ido 

alcanzando hasta 2016 por parte de los trabajadores, en su derecho de 

acogida a medidas o permisos parentales. Todo ello mostrado a base de 

tablas comparativas por el Instituto Nacional de Seguridad Social, en 

colaboración con el Instituto de la Mujer 

Luego en primer lugar nos basamos en el Barómetro de Empresas elaborado 

por Deloitte (firma privada de servicios profesionales de auditoria, consultoría, 

impuestos y asesoría jurídica y financiera) para Negocios (El País), que realizó 

una encuesta comparativa a 25 personas empresarias procedentes de 

diferentes sectores (industria, logística, banca y telecomunicación), hombres y 

mujeres que se encontraban en activo en el año 2006 y en el año 2016 y en la 
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cual se preguntaba por el estado de la conciliación laboral en sus empresas 

ubicadas en España. 

Las encuestas realizadas permiten revelar la evolución y el avance en 

conciliación laboral e igualdad de oportunidades en estos últimos diez años, 

sabiendo además, como dato fundamental, que los empresarios encuestados 

dan una notable importancia a la implantación de políticas de conciliación 

laboral en sus organizaciones. 

La temática central, en la que se centraban las diversas preguntas, era la 

acogida de medidas conciliadoras por parte de sus trabajadores, y se 

obtuvieron los siguientes resultados (en porcentaje): 

 

Gráfica 6.1. Fuente: Deloitte. Revista Negocios (El País, 2016) 

 

Luego a partir de este gráfico de resultados podemos observar: 

-La medida conciliadora que más utilizan los trabajadores de las 

diferentes organizaciones presididas por los 25 empresarios encuestados 

es la flexibilidad horaria. Para estos empresarios, un trabajador con una 

vida laboral y familiar más flexible, trabaja mejor, tiene mejor calidad de 

vida y reduce cualquier motivo de baja o absentismo en su puesto. En 

este caso, también observamos que un 82% de las empresas tiene algún 
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empleado al que se le ha permitido un cambio o adaptación del horario 

laboral. 

-Seguidamente a la flexibilidad horaria, otras de las medidas más 

popularizadas e implantadas por estas empresas, son las medidas de 

jornada laboral reducida con la consiguiente reducción salarial o el trabajo 

a tiempo parcial. Un 65% de las empresas tienen algún empleado con 

jornada laboral reducida y un notable 78% de las empresas tienen 

trabajadores contratados a tiempo parcial. 

-En cuanto a la ampliación de los permisos de 

maternidad/paternidad/lactancia, observamos que existe muy poca 

evolución en relación al 2006, y esa pequeña evolución es explicada, por 

los propios empresarios, por el número de hombres, cada vez mayor, que 

van utilizando estos permisos para atender el cuidado familiar. Los 

permisos por maternidad se mantienen igual. 

-Y por último, el Barómetro de Empresas 2016 ha querido analizar la 

medida de conciliación laboral mediante el teletrabajo. Se trata de una 

medida joven, introducida poco a poco, y cada vez más, con el desarrollo 

de la telecomunicación y la tecnología en las empresas, pero para los 

empresarios encuestados se trata aún de una medida en prácticas o en 

evaluación puesto que requiere un gran compromiso y responsabilidad. 

Sobre todo son los sectores o empresas dedicadas a la banca y finanzas 

de las encuestadas, las que se muestran más contrapuestas a esta 

medida, por un principal motivo, la seguridad. Solo un 28% de las 

empresas tienen algún empleado con puestos mediante teletrabajo, en su 

totalidad empresas de telecomunicación 

Una vez visto los resultados de actuación de los empresarios españoles y para 

completar nuestro estudio, pasaremos a analizar dos de las más importantes y 

utilizadas medidas de conciliación dentro del mercado laboral español: los 

permisos de maternidad y los permisos de paternidad. 

Los resultados son ofrecidos por el Instituto Nacional de Seguridad Social en 

colaboración con el Instituto de la Mujer, y expone mediante la recogida de 

estos en varias tablas actualizadas (año 2016), los diferentes porcentajes y 
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números de permisos percibidos por ser padres, tanto en hombres como en 

mujeres, por comunidad autónoma a lo largo de estos diez últimos años: 

 

 

Tabla 6.1. Número total de permisos parentales utilizados (hombres y mujeres).  

Fuente: Instituto Nacional de Seguridad Social. Año 2016. 

 

Existen varios temas a señalar que influyen de manera importante en la 

evolución de la cantidad total de permisos percibidos. Entre estos aspectos a 

destacar se encuentra la disminución de la natalidad a lo largo de estos últimos 

diez años como motivo primordial de ello, la situación de crisis económica que 

sufrió España a partir del año 2007/2008, lo que hace lógico, a simple vista, 

esa disminución considerable del número total de permisos percibidos por las 

familias. 

Aun así se puede observar que el número total de permisos percibidos por las 

familias es amplio, y sobre todo destacan las principales comunidades 

autónomas donde se registra y se instala una mayor actividad empresarial en 

España, como es Cataluña, Comunidad de Madrid o Andalucía. 
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Tabla 6.3. Número total de permisos por maternidad. Fuente: Instituto Nacional 

de Seguridad Social. Año 2016. 

 

 

Tabla 6.4. Número total de permisos por paternidad. Fuente: Instituto Nacional 

de Seguridad Social. Año 2016. 
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Tabla 6.5. Porcentaje de permisos por maternidad. Fuente: Instituto Nacional 

de Seguridad Social. Año 2016. 

 

Pasando a analizar la comparación entre hombres y mujeres trabajadores que 

perciben los permisos de paternidad o maternidad, vemos como existe 

diferente progreso desde 2013, año en el cuál se activó la aplicación de 

modificaciones en medidas conciliadoras que permitiesen una compatibilización 

igualitaria de responsabilidades.  

En el caso de las mujeres, el número total de permisos ha ido disminuyendo, 

mientras que en el caso de los hombres, ha habido un progreso ascendente de 

aquellos que se han acogido a esta medida conciliadora, y en algo tiene que 

ver la permisividad y capacidad organizativa de las empresas en España. Pero 

aun así en porcentajes, las mujeres trabajadoras siguen siendo y serán las que 

más adopten y se acojan a los permisos por el nacimiento de sus hijos. 
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5. CONCLUSIONES 

Tras realizar el análisis de algunas de las medidas de conciliación en España, 

llega el apartado final de contrastar ideas y resultados, y verificar el 

cumplimiento del objetivo propuesto con el que se iniciaba el presente trabajo. 

Hacer compatibles la vida laboral con la responsabilidad familiar, en un mundo 

actual de continuo cambio, cada vez será más difícil y creará conflicto social, 

por lo que la conciliación va a ser un reto constante y de adaptación, llevado a 

cabo por la sociedad. 

Como hemos ido señalando a largo de nuestro trabajo, la conciliación presenta 

grandes ventajas a las empresas y a los trabajadores. El aumento del bienestar 

y calidad de vida de los trabajadores origina un ambiente laboral óptimo, donde 

aumenta el rendimiento y la eficiencia productiva, beneficiando en todo 

momento a la actividad de la empresa  

La innovación y el progreso no provienen de las maquinas, sino de las propias 

personas. En un mundo cada vez más complejo, evolutivo y organizado, el 

patrón a seguir por parte de las empresas no tiene que ser el modelo de 

producción o el modelo de beneficios económicos, sino debe ser el modelo del 

pleno desarrollo humano. La felicidad del trabajador implica y supone a las 

empresas ser fuertes y productivas, y debe ser, sin duda, la finalidad del 

propósito de cualquier empleo. Por lo que las organizaciones deben entender 

que la relación de obtener beneficios y resultados puede ser explicada por el 

enriquecimiento de prácticas flexibles trabajo-familia, que fortalecen el 

compromiso, la motivación y la satisfacción del empleado (Pérez-Pérez, 

Martínez-Sánchez, Vela-Jiménez y Abella-Garcés, 2015). 

El análisis de los resultados obtenidos en la encuesta realizada a los directivos, 

por el Barómetro de Empresas 2016 en Deloitte, nos permite concluir que los 

empresarios consideran que toda la aplicación de estrategias conciliadoras 

corresponde un gran grado de responsabilidad por parte de sus empresas, y 

admiten un efecto positivo en la productividad y en la motivación de los 

trabajadores. Además reconocen que no solo existen beneficios económicos, 

sino que las empresas adquieren beneficios intangibles o de revalorización de 

marca muy positivos y muy útiles en diferenciación de las empresas 
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competidoras. Como vemos, todo ello sigue la línea de lo que hemos explicado 

teóricamente, en cuanto a beneficios de conciliación se trata, hasta ahora en 

nuestro trabajo. 

A partir de la información analizada se puede concluir también un mayor 

progreso de adaptación y establecimiento de medidas de conciliación laboral 

desde 2006 en España. Año en el cual observamos, que solo la mitad de las 

empresas encuestadas tenían trabajadores que se acogían a las medidas más 

extendidas actualmente, lo cual  parece demasiado escaso ese porcentaje 

debido a las numerosas responsabilidades familiares y personales de todos los 

trabajadores. Y a todo ello, también incidir, que en el año 2006 las medidas de 

flexibilización del lugar de trabajo (teletrabajo) no entraban dentro de la 

encuesta por la escasa utilización o desconocimiento. 

Por otro lado, en cuanto a las cantidades de permisos parentales presentados, 

lo que esta situación reclama es un continuo y constante trabajo de 

sensibilización y actuación por parte del Estado y las empresas, para permitir 

una plena integración en el mercado laboral, en su mayoría a las mujeres, 

mediante medidas conciliadoras adaptables a cualquier circunstancia general o 

puntual que pueda existir. 

Atendiendo al objetivo principal que se buscaba cumplir con la elaboración de 

este estudio, que era el estado actual y evolución de la conciliación en España, 

hemos de decir que con la información obtenida podemos señalar que España 

se encuentra envuelta en vías de mejora. Cada vez existe más compromiso y 

conciencia, entre los agentes sociales (administración, empresas, trabajadores, 

sindicatos y servicios sociales), en cuanto a la importancia de establecer y 

seguir mejorado políticas y medidas que faciliten la compatibilización del 

espacio laboral con el espacio familiar y personal. Además con nuestro estudio 

a partir de datos actuales, se refuerza y consolida esa evolución y progreso, en 

comparación con años o décadas anteriores. 
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