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Escalas de evaluación, resultados organizacionales y modelos de gestión.



La conciliación ya no es opcional: es una respuesta a un cambio
estructural



“La conciliación es una prioridad estratégica”



“La conciliación es una prioridad estratégica”

Pero: ¿Sabemos si hoy conciliamos mejor que hace tres años?
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Objetivos del Estudio

• - Identificar medidas de conciliación en las empresas de la 
CAE

• - Analizar la cultura de conciliación organizacional

• - Conocer la experiencia subjetiva de las personas 
trabajadoras

• - Explorar percepciones, actitudes y resistencias del tejido
empresarial



Metodología

• - Enfoque mixto: cuantitativo y cualitativo

• - Cuantitativo: encuesta online a 1.129 personas, análisis con 
SPSS

• - Cualitativo: entrevistas semiestructuradas en múltiples
sectores; cuantificación y análisis de discursos

• - Representatividad garantizada en sexo, edad, territorio y 
sector



Muestra (cuantitativo)



Muestra (cualitativo)

Sector/Ámbito Número de entrevistas

Comunicación 2 organizaciones

Industria 2 organizaciones

Asociación sin ánimo de 

lucro 1 organización

Alimentación 1 organización

Sindicato 1 organización

Tecnología 1 organización

Banca 1 organización

Educación 1 organización

Asociación Profesional 2 organizaciones

Asociación Empresarial 1 organización

Tabla 1.Sectores de actividad representados en muestra cualitativa



Bloques/Ejes de análisis
1. Medidas de conciliación

• Tipología: Qué es y cómo se vive la conciliación?

• Medidas Disponibles vs. Medidas Necesitadas 

2. Cultura de conciliación
• Cultura organizacional

• Presencialidad y Flexibilidad Horaria

3. Experiencia de conciliación 
• Vivencia subjetiva y satisfacción

• Situación personal / familiar



Resultados: 
Visión de la persona

(necesidad integral + derecho)



Resultados: 
Visión de la empresa

(nuevo reto/coste + oportunidad)



Resultados: Medidas disponibles
• Más disponibles (>50%; “sobre papel”):

• Permiso para abandonar el trabajo (79,7%) –

• Teletrabajo (62,9%) –

• Horario laboral flexible (60,6%)

• Calendario de vacaciones flexible (51,7%) –

• Menos disponibles (<25%):

- Guardería en el centro de trabajo (10.2%)

- Subsidio para el cuidado de niños/personas dependientes (20.6%)

- Información sobre guarderías o residencias (21.8%)

- Seminarios, talleres… sobre conciliación  (24.9%)



Resultados: Medidas necesarias

• Más necesarias: TIEMPO, FLEXIBILIDAD E INFORMACIÓN

• Trabajo a tiempo parcial (64.5%)

• Horario laboral flexible (45%)

• Información (servicios familiares: guarderías, residencias…) (28.4%)

• Semana comprimida (24.5%)

• Menos necesarias (<5%):

- Asesoramiento profesional (“servicios que garanticen aplicación políticas”) (2.6%)

- Trabajo compartido (4.3%)

- Permiso de maternidad “extra” (4,2%)



Resultados: Medidas necesarias



Resultados: 
complejidad / desajuste 

(medidas colectivas→
individualizadas)

*Análisis cuantitativo “No 

adaptación de medidas” (no se 

adaptan a las necesidades 

individuales); media 3,75/7; DT: 

1,92)



Bloques/Ejes de análisis

1. Medidas de conciliación
• Tipología: Qué es y cómo se vive la conciliación?

• Medidas Disponibles vs. Medidas Necesitadas 

2. Cultura de conciliación
• Cultura organizacional

• Presencialidad y Flexibilidad Horaria

3. Experiencia de conciliación 
• Vivencia subjetiva y satisfacción

• Situación personal / familiar



Resultados: 

Dificultades
(cultura presencialidad)



Resultados: 

Dificultades
(cultura+falta de apoyo)



Resultados: 
Retos 

(cambio cultural)



Resultados: Cultura de Conciliación

• Media global: 3,40/7 → cultura resistencia media (DT: 1.36)

• Alta presencialidad: 65% perciben que su puesto requiere presencialidad

• Alta inflexibilidad horaria: 60% considera que su puesto requiere horarios rígidos

• *Pocas diferencias por sexo, sector o tamaño (pero mujeres en general más carga 
cuidados)

• Visión de la conciliación

• - Uso de la conciliación tiene coste profesional (coste percibido):
• Menos percepción de compromiso (media 3,68; DT: 1,67)

• Menor posibilidad de promoción (media 3,59; DT: 1,92)

• Daño a carrera

• Visión empresarial: conciliación vista como coste, aunque emergen visiones 
positivas



Bloques/Ejes de análisis

1. Medidas de conciliación
• Tipología: Qué es y cómo se vive la conciliación?

• Medidas Disponibles vs. Medidas Necesitadas 

2. Cultura de conciliación
• Cultura organizacional

• Presencialidad y Flexibilidad Horaria

3. Experiencia de conciliación 
• Vivencia subjetiva y satisfacción

• Situación personal / familiar



Resultados: 

Dificultades
(miedo+falta role models)



Experiencia de Conciliación

• Reflexión indicadores: 

• Experiencia de conciliación debe reflejarse en indicadores plantilla 
(satisfacción, miedo, conflicto, estrés, …) y resultados -- indicadores 
de despliegue de acción (lo que la empresa hace) no son suficientes, 
no reflejan impacto acciones y resultados personas y stakeholders –

• Relevancia integralidad (ej. Cultura) y emociones/subjetividad: No 
siempre se usan medidas disponibles: miedo al estigma, falta de 
difusión,…



Conclusiones
• Desajustes/Dificultades: 

• Brecha medidas disponibles y necesarias
• Desajuste visión empresa (coste) -visión plantilla 
• Desigualdad de género

• Indicadores complejos: subjetividad 
• No siempre se usan medidas disponibles: miedo al estigma, 

falta de difusión→ ojo con indicadores de despliegue de acción
• Falta de conocimiento/información

• Cultura y Visión empresarial
• Cultura de presencialidad / Inflexibilidad;
• Elementos “invisibles”: role models, inercia, miedo desarrollo de 

carrera.
• Concepto de conciliación: equilibrio trabajo y vida personal 
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El problema: baja participación en el programa

¿Por qué las empresas no participan?

Identificar causas

Proponer mejoras en el diseño del programa



Resultados: análisis documental



Resultados: análisis documental



Resultados: análisis documental



Proyecto en tres fases

Análisis 
documental

Entrevistas 
semiestructuradas

Focus groups



Análisis documental

Revisión de normativa, convocatorias y materiales de difusión. 

Identificación de factores de diseño, comunicación y requisitos 
que afectan a la participación. 

Base para diseñar entrevistas y focus groups.



Entrevistas semiestructuradas

Entrevistas a agentes clave (empresas, instituciones, asesorías, 
etc.). 

Objetivo: detectar ideas clave (burocracia, desconocimiento, 
utilidad percibida) a testar en siguiente fase.

Comparación entre empresas que participan y las que no.



Focus groups

Espacios de debate colectivo con organizaciones (no solo 
mercantiles). 

Validación y contraste de resultados previos. 

Identificación de patrones comunes y propuestas de mejora.



Resultados: entrevistas

Programa debe ayudar a:

1. Conciliación como valor estratégico

2. Miedo al conflicto sindical

3. Diseño del programa: ordena pero requerimientos excesivos y 
generalistas (revisar finalidad)

4. Redefinir modelo de liderazgo, cultura y gestión

5. Adaptar exigencias (diferencias entre empresas)



Resultados: focus groups

Consenso en valor conciliación, pero programa debe ayudar a:

1. Conciliación como valor estratégico

2. Miedo al conflicto sindical

3. Diseño del programa: revisar solape igualdad (saturación y 
confusión) + finalidad (acompañamiento cambio cultural)

4. Redefinir modelo de liderazgo, cultura y gestión

5. Adaptar exigencias (diferencias entre empresas)

6. -Eje cuidado: personas mayores



En resumen… 

La conciliación ya es estratégica.

Responder a las distintas
realidades organizativas.

Palancas de cambio: Mejor
comunicación, mejor diseño y 
cambio cultural interno.

…por tanto, conviene

acercarse a redes de empresas y 
adaptar el lenguaje.

monitorizar avances y acompañar
individualmente a organizaciones.

acompañar la transformación de la 
cultura y el clima en las 
organizaciones.



Cómo abordamos estos cambios….

….Y cómo los medimos
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Carlson, Kacmar y Williams (2000)

"Las exigencias laborales interfieren en 

mi vida familiar."

Carlson et al. (2006)

"El buen ánimo del trabajo me ayuda a 

ser mejor en casa."

Carlson et al. (2009)

"Logro un equilibrio adecuado entre 

trabajo y hogar."

Thomas y Ganster (1995)

"Tengo libertad para organizar mi horario 

de trabajo."

Kossek et al. (2012)

"Suelo atender llamadas laborales en mi 

tiempo libre."

Sonnentag y Fritz (2007)

"Al terminar la jornada desconecto del 

trabajo."

NIVEL INDIVIDUAL NIVEL INDIVIDUAL NIVEL INDIVIDUAL

NIVEL INDIVIDUAL NIVEL INDIVIDUAL NIVEL INDIVIDUAL

Conflicto T-F Enriquecimiento T-F Equilibrio T-F

Control del Horario Gestión de Fronteras Desconexión 
Psicológica

Nivel Individual: Interfaz Trabajo-Familia
Nivel 01 de Análisis

”Percepción de la persona trabajadora, 
vivencia del tiempo y gestión de límites.”



Nivel Individual: Disposiciones individuales
Nivel 01 de Análisis

Grau, M. (2026)

Segmentación Integración



Nivel Grupal y Nivel Organizacional
Niveles 01 y 02 de Análisis “Liderazgo directo y Cultura/Entorno de Empresa”. 

Allen (2001) Nitzsche et al. (2014)

Belope et al. (2018) Belope et al. (2018)

NIVEL ORGANIZACIONAL

"Interesarse por la vida personal se considera saludable en esta 

empresa."

NIVEL ORGANIZACIONAL

"La empresa capacita a directivos y comunica medidas de 

conciliación."

NIVEL GRUPAL

"Los hombres directivos disfrutan de forma completa de sus permisos

de paternidad."

NIVEL ORGANIZACIONAL

"Usar medidas de flexibilidad se interpreta como menor ambición 

profesional."

Apoyo Organizacional (FSOP) Cultura Vida-Trabajo (WLBCS)

Apoyo Supervisor/a (FSSB) NIVEL GRUPAL / LIDERAZGO Hammer et al. (2009)

Apoyo Emocional (Mando Directo)

"Mi supervisor/a escucha con empatía y comprende mis problemas de 

conciliación."

Apoyo Instrumental (Gestión del Equipo)

"Puedo contar con mi supervisor/a para adaptar horarios ante una 

necesidad familiar."

Ejemplaridad en Conciliación Sesgos y Estigma



Ej. Modelo IFREI (IESE Business School)

Brecha entre las políticas oficiales

y la cultura real percibida

Evalúa el grado de Responsabilidad Familiar Corporativa (RFC) 

4 Entornos (Enriquecedor, 

Favorable, Desfavorable o 

Contaminante)

¿Entorno facilita o bloquea uso medidas?



Resultados: Impacto Individual y Organizacional
Nivel de Impacto (Outcomes)

“Consecuencias medidas en la persona (salud) y en la empresa (retención)”.

Maslach y Jackson (1981)

"Me siento emocionalmente agotado al 

final de mi jornada."

Cohen et al. (1983)

"Siento que no puedo controlar 

situaciones estresantes."

Cammann et al. (1983)

"En líneas generales, estoy satisfecho 

con mi trabajo."

Schaufeli et al. (2002)

"En mi trabajo me siento lleno de energía 

y entusiasmo."

Meyer et al. (1993)

"Esta organización tiene un gran 

significado para mí."

Bothma y Roodt (2013)

"Con frecuencia considero la posibilidad 

de dejar la empresa."

INDIVIDUAL INDIVIDUAL INDIVIDUAL

INDIVIDUAL

Burnout / Agotamiento Estrés Percibido Satisfacción Laboral

Engagement Compromiso Org. Intención AbandonoINDIVIDUAL INDIVIDUAL



● Propósito: Plan mejora continua, 

estructuración de inversion (Qué se 

ofrece, Cómo se gestiona y Cuántos 

resultados se obtienen). KPIs

Ej. Modelo EFR (Fundación Másfamilia; certificación)



Herramienta de autodiagnóstico para 

integrar la conciliación en la gestión

estratégica mejora y evaluación (5 

áreas)

Ej. Reconocimiento Kontzilia (GV-Euskalit)



Kontzilia Urdina
•Diagnóstico de situación
•Plan de conciliación o documento equivalente

Kontzilia Brontzea
•Plan de conciliación
•Al menos un ciclo de mejora
•Autodiagnóstico (Guía de Gestión de la Conciliación)
•Plan de mejora

Kontzilia Zilarra
•Requisitos anteriores
•Personal formado para evaluación externa + Evaluación externa
•Nivel desarrollado en: 

• Estrategia
• Personas

Kontzilia Urrea
•Requisitos anteriores
•Nivel desarrollado en 4: 

• Estrategia
• Personas
• Resultados
• Otro ámbito de gestión



→ Experimentación (pequeñas pruebas + medición rigurosa: 
permiten aislar efectos de acción concreta)



Nivel Grupal y Nivel Organizacional

Grau, M. (2026)



Diagnóstico riguroso y estratégico (ej. Cambio cultural)

Superar las encuestas básicas usando escalas validadas (analizar vivencia real, 

estigma y liderazgo; no sólo percepción uso RRHH).

Impacto organizativo (Outcomes)

Medir el efecto directo en bienestar (prevención de estrés y burnout), las actitudes

(engagement, retención) y resultados (innovación, respuestas)

Evaluación continua

Cultura de mejora y aprendizaje continuo para estructurar el análisis y mejorar de 

forma constante.

“De la intención al impacto real”

De acciones bienintencionadas a intervenciones efectivas.

Decisiones basadas en evidencias (EBM) 



Necesario medir avances, alcance real, indicadores, quién se 
beneficia, qué cambios genera en la vida de las personas

→ Aumenta la credibilidad de la organización 

(demuestra compromiso con los resultados)
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Índice

Bloque 1. ¿Dónde estamos?

Bloque 2. ¿Qué estamos midiendo?

Bloque 3. Mirando al futuro



Dinámica interactiva
https://www.menti.com/aliyxxvbu52f

4982 8245



Imagina que dentro de tres años tu organización evalúa 

perfectamente la conciliación.

¿Qué información tendría que hoy no tiene?



Eskerrik asko

Muchas gracias


