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Escalas de evaluacion, resultados organizacionales y modelos de gestion.

Elaborado por Deusto Business School para el Departamento de
Bienestar, Juventud y Reto Demografico del Gobierno Vasco
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La conciliacion ya no es opcional: es una respuesta a un cambio
estructural
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“La conciliacion es una prioridad estratégica”



JIkd| . EUSKO JAURLARITZA
- GOBIERNO VASCO

»eusto

Business School
Universidad de Deusto

“La conciliacion es una prioridad estratégica”

Pero: ¢ Sabemos si hoy conciliamos mejor que hace tres anos?
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Objetivos del Estudio ]

- Identificar medidas de conciliacion en las empresas de la
CAE

. - Analizar la cultura de conciliacion organizacional

- - Conocer la experiencia subjetiva de las personas
trabajadoras

- - Explorar percepciones, actitudes y resistencias del tejido
empresarial
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- Enfogue mixto: cuantitativo y cualitativo

. - Cuantitativo: encuesta online a 1.129 personas, analisis con
SPSS

- - Cualitativo: entrevistas semiestructuradas en multiples
sectores; cuantificacion y analisis de discursos

- - Representatividad garantizada en sexo, edad, territorio y
sector
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Muestra (cuantitativo) R

- °
Jrmero 42,3% 57.6%
Terciario a— -
otros ()

Tipo de Empresa

Primario

Secundario

. Terciario
. Otros

Sector

Sector

Tipo de Empresa

Privada Mixta Pablica Con hijos/as Sin hijos/as () Conhijos/as () Sin hijos/as ()
64,6% 10% 25,4%
74.3% 4:2% 21.5% % El 7,2% tienen a una El 9,8% tienen a una @
persona adulta en persona adulta en
- ﬂ:y situacién de dependencia situacion de dependencia w .
Tamafio de Tamafio de
Empresa Empresa

: w
3 =]
-g ZDomenos. . 20 o menos -g
3 21a250 @ @ 212250 2
£ 250a2500 @ @ 250a2500 E
; 2500 0 més. . 2500 0 mas ez

Tamafio de la muestra: 1129 personas
trabajadoras de distintos sectores y tipologia de actividad
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Muestra (cualitativo)

labla 1.5ectores de actividad representados en muestra cualitativa

Sector/Ambito Numero de entrevistas
Comunicacion 2 organizaciones
Industria 2 organizaciones
Asociacion sin animo de

lucro 1 organizacion
Alimentacion 1 organizacién
Sindicato 1 organizacion
Tecnologia 1 organizacion
Banca 1 organizacion
Educacion 1 organizacion
Asociacion Profesional 2 organizaciones
Asociacion Empresarial 1 organizacion

»eusto

Business School
Universidad de Deusto
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Bloques/Ejes de analisis

1. Medidas de conciliacion
- Tipologia: Que es y como se vive la conciliacion?
Medidas Disponibles vs. Medidas Necesitadas
2. Cultura de conciliacion

Cultura organizacional
Presencialidad y Flexibilidad Horaria

3. Experiencia de conciliacion
- Vivencia subjetiva y satisfaccion
Situacion personal / familiar

»eusto

Business School
Universidad de Deusto
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Respuestas mas Frecuentes

Canciliacion como equilibrio entre vida laboral y personal

ia: nclusign de personales NN

Flexibilidad como pilar de la conciliacién
Conciliacién como un derecha
Evolucidn del concepta hacia un enfoque inclusiva
o 2 4 & 8 10

<

‘ Conciliacién como equi

vida laboral y personal

La conciliacién se define como la
capacidad de equilibrar responsabilidades
laborales con las necesidades personales,
familiares y sociales

Entrevistado/a 3

“Conciliar es sincronizar tu vida laboral
y personal para poder dedicar tiempo a
lo que consideres importante, ya sean
hijos, amigos o intereses personales.”

Conciliacién mas alld de la familia:

inclusion de intereses personales

La definicién de conciliacién ha
evolucionado, abarcando no solo la
familia, sino también tiempo para
intereses personales, ocio y desarrollo
individual

Entrevistado/a 8

"Hoy en dia, la conciliacién también
incluye tiempo para aficiones, deporte o
desarrollo personal _®

Conciliacién como un

derecho

Resultadofseusto

Business School

Sié n d e Ia pEI'SUna Universidad de Deusto

Flexibilidad como pilar de la
conciliacién
Se destaca la importancia de que las empresas
proporcionen flexibilidad en horarios y

cond nes laborales para facilitar la
conciliacién.

Entrevistado/a 6

"Flexibilidad y eleccién son clave para
que cada persona decida como
gestionar su vida_®

Evolucién del concepto hacia un

enfoque inclusivo

Se sefiala que la conciliacidn debe ser
considerada un derecho inherente al
trabajador, garantizado por las empresas y
las leyes.

Entrevistado/a 1

“La conciliacién es un derecho
incuestionable que debe ser reconocido
y aplicado por las empresas.”

Antes percibida como un problema
exclusivamente femenino, ahora se entiende
como una necesidad compartida por hombres y
mujeres.

Entrevistado/a 2

"La conciliacidn ya no se ve como un
tema femenino; hombres y mujeres por
igual la solicitan.”
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Conciliacion percibida como un coste

< .

impacto en sectores presencialesy no presenciales
Concillacksn mejora a productividad
Evolucion cuttural hacia 18 conciliacion

o 2 % (6

5

Conciliacion percibida como un
coste

Muchas empresas consideran que las
medidas de conciliacidén son un gasto que
afecta su productividad, especialmente en
sectores con necesidad de presencialidad
o turnos rigidos.

Entrevistado/a 14
"La organizacidn interna y las

necesidades de productividad chocan
con las medidas de conciliacion.”

Resultadofseusto

Business School
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Conciliacién vista como una
oportunidad en empresas
avanzadas
Empresas que integran medidas de
conciliacién como una estrategia para
retener talento y mejorar la satisfaccién
de los empleados.

Entrevistado/a 3

“Dar medidas de conciliacion hace mis
atractivo el puesto de trabajo.*

Conciliacién como mejora de

Impacto en sectores
presenciales y no presenciales

La implementacion de medidas depende del tipo
de sector. Mientras que en trabajos de oficina la
conciliacién se percibe mas factible, en sectores
industriales o de servicios directos, como
fabricas o comercios, se vuelve un desafio.

Entrevistado/a 11

“Gestionar la conciliacién en fabricas
con tres turnos es muy complicado *

Evolucién cultural hacia la

la productividad

Algunos entrevistados consideran que la
conciliacidn bien implementada aumenta
la productividad porque los empleados
estdn mas satisfechos y enfocados.

Entrevistado/a 2

"Conciliar no afecta la productividad si
se trabaja por objetivos.”

conciliacién

Se sefiala un cambio cultural en la percepcidn
de las empresas hacia la conciliacion, impulsado
por la legislacion y las demandas de las nuevas
generaciones.

Entrevistado/a 12

“La sociedad y la legislacion han
obligado a cambiar la percepcidén de la
conciliacion.”



fi! . EUSKO JAURLARITZA »eusto

Business School
Universidad de Deusto

Resultados: Medidas disponibles

- Mas 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%):
- Guarderia en el centro de trabajo (10.2%)
- Subsidio para el cuidado de niflos/personas dependientes (20.6%)
- Informacion sobre guarderias o residencias (21.8%)
- Seminarios, talleres... sobre conciliacion (24.9%)
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“Resultados: Medidas necesarias Rl

- Maés necesarias: TIEMPO, FLEXIBILIDAD E INFORMACION
« Trabajo a tiempo parcial (64.5%)
Horario laboral flexible (45%)
Informacion (servicios familiares: guarderias, residencias...) (28.4%)
Semana comprimida (24.5%)

Menos necesarias (<5%):

- Asesoramiento profesional (“servicios que garanticen aplicacion politicas”) (2.6%0)
- Trabajo compartido (4.3%)
- Permiso de maternidad “extra” (4,2%)
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W % MEDIDAS NECESARIAS PARA USTED Ml % DISPONIBILIDAD EMPRESA
100,00%
79,70%
75,00%
64,50% 62,90%
60,60% )
PR
47,80% o
50,00% 45,003
37,80%
35,50%
S
28.40% . o 28,00% Bl
24900  2640%  2690% 24,50%
) o B .80%
25,00% —19,80% 5-A050% 18,409 18,603
14,10%
10,20% 8,80 8200 o - 8,10%
4,20% 4,30%] 2,60%3 ) ’
0,00%
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Respuestas ms Frecuentes

T — (medidas colectivas—>

Dificultad de implementar la individualizacién

Relaci6n entre flexibilidad y corresponsabilidad |

- - - -
Limitaciones de la flexibilidad en ciertos puestos [N
Impac flexibilidad en el E

0 2 4 6 8 10 1 1

Necesidad de combinar medidas Dificultad de implementar Relacién entre flexibilidad y
generales y flexibles la individualizacién corresponsabilidad
Las empresas deberian tener un marco Personalizar las medidas a cada La flexibilidad debe ser un esfuerzo compartido
general que permita adaptar medidas a trabajador aumenta significativamente entre el trabajador y la empresa, para garantizar
casos individuales. Esto mejora la la carga administrativay organizativa, resultados equilibrados
percepcion de equidad y facilita la especialmente en empresas grandes
conciliacién
Entrevistado/a 5 Entrevistado/a 3 Entrevistado/a 8
“Es necesario que haya medidas “En empresas grandes, es muy “El trabajador también debe asumir
generalistas para toda la plantilla y complicado llegar a una responsabilidad; no setratade solo
protocolos para gestionar casos individualizacién completa™ pedir.® * 4 H H H “
habituales y excepcionales.” AnaIIS|§ Cuantltatlv.o N:)
adaptacion de medidas” (no se
adaptan a las necesidades
individuales); media 3,75/7; DT:
Limitaciones de la flexibilidad Impacto positivo de la flexibilidad en 1’92)
en ciertos puestos el ambiente laboral
No todos los trabajos permiten La flexibilidad mejora la motivacidn, el
flexibilidad, especialmente los que compromiso y la percepcion de justicia entre los
requieren presencialidad o atencion trabajadores
directa
Entrevistado/al Entrevistado/a 2
“hay necesidades empresariales gue no “Si los empleados no estdn preocupados
se pueden modificar.” por resolver su dia a dia, estdn mas

comprometidos.”
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Bloques/Ejes de analisis

Medidas de conciliacion
- Tipologia: Que es y como se vive la conciliacion?
Medidas Disponibles vs. Medidas Necesitadas

Cultura de conciliacion
Cultura organizacional
Presencialidad y Flexibilidad Horaria

Experiencia de conciliacion
- Vivencia subijetiva y satisfaccion
Situacion personal / familiar
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anizaciones

mas Frecuentes

Persistenca de a cultura de tapresencaicad. [
Elimpacto de a pandenia como catalzador de camtio. |
Teletrabap y productencsd [
Soctores aue requieren prvsenciaios:
Cultura de la disponibiidad versus presenciaiiad [N
2 4 6 8 w w u

Persistencia de la cultura de la
presencialidad

El impacto de la pandemia
comeo catalizador de cambie

Aunque se han adoptado medidas flexibles
como el teletrabajo, sigue existiendo una
tendencia marcada hacia la presencialidad
en muchas organizaciones y sectores.

La pandemia generd un cambio temporal
hacia el teletrabajo y la flexibilidad,
pero muchas empresas han vuelto a
modelos presenciales, aunque con
algunos aprendizajes.

Entrevistado/a 2

“La pandemia demostrd que se puede
trabajar en remoto con buenos
resultados.”

Entrevistado/a 12

“El presencialismo sigue siendo una
priactica dominante

Resultado§keusto

Business School

Dificultades "™

Teletrabajo y productividad

Existe debate sobre si el teletrabajo mejora la
productividad; algunos lo valoran como mas
eficiente, mientras otros advierten de sus limites
¥ riesgos.

Entrevistado/a 6

“El teletrabajo puede hacerte mas
productivo al adaptarte mejor a tus
ritmos_"

“ Sectores que requieren Cultura de la disponibilidad vs

presencialidad

Trabajos con atencidn directa, como el
comercio, la sanidad o la educacidn,
mantienen una fuerte necesidad de
presencialidad.

Entrevistado/a 14

"Hay puestos que necesariamente
tienen que ser presenciales.”

presencialidad

La disponibilidad laboral constante se esta
convirtiendo en una nueva problematica,

reem ptazn Y

presencialic

Entrevistado Etimpactodesigt ot tcabaoor g [
"Quizas lac

e JRs—
sea peor qu

percibida como una deficiencia de gestion ]
o 2 4 6 8 10 12 14

“ El teletrabajo como Elimpacto desigual del

de jo por género

Presencialidad percibida como una
deficiencia de gestién




¢Qué dificultades hay para la

conciliacion?

Precariedad laboral y horarios incompatibles [N

Cultura empresarial rigida y falta de apoyo [N

Falta de corresponsabilidad y desigualdad de género [N
Falta de politicas flexibles y apoyo estructurat |

Expectativas modernas del cuidado famitiar [N

Resultado§keusto

Business School

Dificultades "™

0 2 4 6 8 10 12 4
‘ Precariedad laboral y Cultura empresarial Falta de corresponsabilidad
horarios incompatibles rigida y falta de apoyo y desigualdad de género
Las dificultades para conciliar Las empresas suelen mantener una Las mujeres suelen asumir una mayor cargaen la
estin relacionadas con la mentalidad tradicional donde la conciliacién debido a estereotipos de género y
precariedad laboral, como productividad se mide por horas roles patriarcales, lo que les obliga a reducir
salarios bajos y horarios trabajadas y no por objetivos cumplidos, jornadas o asumir mais sacrificios personales.
laborales rigidos o inestables. dificultando la conciliacién.
Entrevistado/a 14 Entrevistado/a 8 Entrevistado/a 3
"Es muy complicado cuando tienes a "La primera barrera para conciliar es la "Las cifras de reducciones de jornada
alguien a tu cargo. Es dificil reducir cultura de la empresay que en eso muestran que recae mas en mujeres.”
jornada sin que eso afecte marca muchisimo el ejemplo que den tus
econdmicamente.” jefes y tus compafieros.”

Falta de politicas flexibles y
apoyo estructural

La ausencia de medidas como teletrabajo,
horarios adaptados o permisos adecuados
complica la conciliacion.

Entrevistade/a 2

“No habia opcidn de teletrabajo, lo cual
me dificultd encontrar soluciones.”

Expectativas modernas del
cuidado familiar

Las expectativas actuales sobre cédmo criar hijos
o cuidar familiares son mas exigentes, generando
conflicto con el tiempo disponible.

Entrevistado/a 11

“Las expectativas de cuidado hoy no son
las de hace 40 afios.”
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< i do gotatzaco. |
Cambiocultral haca ta conciiacion |

Adaptacion legal y creatividad organizativa [N

¥y
o 2 4 6 8 10 1 4

Adopcién de la corresponsabilidad Cambio cultural hacia la Competencia por el talento en
como enfoque clave TP )
q conciliacién un mercado globalizado
Las empresas enfrentan el reto de Las empresas necesitan transformar la Ofrecer conciliacién se ha vuelto esencial para
fomentar una cultura de percepcion de la conciliacién como un atraer y retener talento, especialmente entre las
corresponsabilidad entre empleados y la lujo o una debilidad, hacia una nuevas generaciones
organizacién, equilibrando derechosy integracion natural en sus estructuras
obligaciones
Entrevistado/a 11 Entrevistado/a 6 Entrevistado/a 8
“Las empresas deben adoptar una “Es necesario cambiar la cultura para “Es imprescindible dar lo que ofrecen
gestion mis compartida, dejando de que la conciliacion no se vea como un otras empresas internacionales para
depender tanto de individuos.® problema, sino como una realidad competir por talento.”
estratégica.”
Adaptacion legal y Flexibilidad y digitalizacién como
creatividad organizativa herramientas clave

La flexibilidad horaria y el teletrabajo son Las empresas deben ir mas alld de las leyes

medidas necesarias, pero deben adaptarse establecidas, buscando soluciones innovadoras

alas realidades de cada puesto y sector. para casos especificos

Entrevistado/a 11 Entrevistado/a 14

“La flexibilidad horaria y la digitalizacién “Las empresas deben ser proactivas y no

son esenciales para avanzar en limitarse a cumplir lanormativa; es

conciliacién.” cuestion de anticiparse.”
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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 rigidos

*P%caas di)ferencias por sexo, sector o tamafo (pero mujeres en general mas carga
cuidados

Visiéon de la conciliacién

- Uso de la conciliacion tiene coste profesional (coste percibido):
*  Menos percepcion de compromiso (media 3,68; DT: 1,67)
*  Menor posibilidad de promocion (media 3,59; DT: 1,92)
« Dano a carrera

Vision empresarial: conciliacion vista como coste, aunque emergen visiones
positivas
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1. Medidas de conciliacion
- Tipologia: Que es y como se vive la conciliacion?
Medidas Disponibles vs. Medidas Necesitadas
2. Cultura de conciliacion

Cultura organizacional
Presencialidad y Flexibilidad Horaria

3. Experiencia de conciliacion
- Vivencia subijetiva y satisfaccion
Situacion personal / familiar
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Miedo arepresatias y estancamiento profesions! |
impacto economico
Faita de culturs organizacional de apoyo |
Cargas desiguales segin género NN
Burocracia  faita de comunicacion [N

°

2 4 6 8 10 1

‘ Miedo a represalias y

estancamiento profesional

Muchas personas evitan solicitar medidas
de conciliacién por temor a que afecte
negativamente su carrera o sean vistas
como menos comprometidas

Entrevistado/a 4

“Seretrae a la hora de pedir conciliacién
por lo que supuestamente pueda pasar,
como no recibir un ascenso.”

Impacto econémico

El uso de ciertas medidas, como
reducciones de jornada, implica pérdida
salarial, lo cual no es viable para muchas
familias

Entrevistado/a 6

“La reduccidn es también una reduccién
del salario, y eso cada familia debe
evaluar si puede afrontarlo.”

Resultado§keusto

Business School

Dificultades "™

Falta de cultura organizacional
de apoyo

Aunque las medidas estén disponibles, muchas
empresas no fomentan su uso ni las promueven
activamente, lo que genera desconfianza

Entrevistado/a 3
“Una cosa es poner en marcha medidas
y otraes tener una cultura realmente
que respalde eso.”

Cargas desiguales segin el
género

Las mujeres utilizan mds las medidas de
conciliacion, mientras que para los
hombres sigue siendo menos aceptado
culturalmente

Entrevistado/a 9

“Los hombres no suelen coger permisos
de conciliacién porque en ocasiones no
se sienten responsables de las cargas
familiares.”

Burocracia y falta de
comunicacién

Algunas personas no usan las medidas porque no
conocen su existencia o porque los procesos son
complicados

Entrevistado/a 3
“Aveces las empresas no las conceden
porque tampoco saben que eso existe
legalmente.”
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« Reflexion indicadores:

- Experiencia de conciliacion debe reflejarse en indicadores plantilla
(satisfaccion, miedo, conflicto, estrés, ...) y resultados -- indicadores
de despliegue de accion (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
difusion,...
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- Desajustes/Dificultades:
* Brecha medidas disponibles y necesarias
* Desajuste vision empresa (coste) -vision plantilla
» Desigualdad de género

- Indicadores complejos: subjetividad

* No siempre se usan medidas disponibles: miedo al estigma,
falta de difusion - ojo con indicadores de despliegue de accion

 Falta de conocimiento/informacion

- Culturay Vision empresarial
*  Cultura de presencialidad / Inflexibilidad;

 Elementos “invisibles”: role models, inercia, miedo desarrollo de
carrera.

» Concepto de conciliacién: equilibrio trabajo y vida personal
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Analisis de la participacion en el
programa de ayudas (Mayo 2026)

Deusto Business School, Dpto. Management
Leire.gartzia@deusto.es

[eusto
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University of Deusto
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El problema: baja participacion en el programa

1

¢, Por qué las empresas no participan?

1

|dentificar causas
Proponer mejoras en el disefo del programa
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Resultados: analisis documental

Tipo social de las entidades beneficiarias Entidades beneficiarias por sector de actividad

Asociacién
12,4%

Cooperativa
12,4%

Fundacién

Terciario

»eusto

Business School
Universidad de Deusto

Secundario
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Resultados: analisis documental

Entidades de la Red Kontzilia beneficiarias del Programa de
Ayudas

Si
46,5%

No
53,5%
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Resultados: analisis documental

Evolucién de entidades beneficiarias (numero)

COUNTA de Afio concesion

50

40

30

20

10

43

28

2022

2023

Afio concesion

2024

2025

»eusto
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Proyecto en tres fases

Analisis Entrevistas
documental semiestructuradas

Focus groups
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Analisis documental

Revision de normativa, convocatorias y materiales de difusion.

|dentificacion de factores de disefio, comunicacion y requisitos
gue afectan a la participacion.

Base para disefiar entrevistas y focus groups.
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Entrevistas semiestructuradas

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

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

Comparacion entre empresas que participan y las que no.
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Focus groups

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

Validacion y contraste de resultados previos.

|dentificacion de patrones comunes y propuestas de mejora.
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Resultados: entrevistas

Programa debe ayudar a:

1. Conciliacion como valor estrategico
2. Miedo al conflicto sindical

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

4. Redefinir modelo de liderazgo, cultura y gestion
5. Adaptar exigencias (diferencias entre empresas)
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Resultados: focus groups
Consenso en valor conciliacion, pero programa debe ayudar a:

1.
2.
3.

o1

Conciliacion como valor estratégico
Miedo al conflicto sindical

Disefio del programa: revisar solape igualdad (saturacion y
confusion) + finalidad (acompafiamiento cambio cultural)

Redefinir modelo de liderazgo, cultura y gestion
Adaptar exigencias (diferencias entre empresas)
-Eje cuidado: personas mayores
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En resumen... ...por tanto, conviene

La conciliacion ya es estratégica. acercarse aredes de empresas y
adaptar el lenguaje.

Responder a las distintas monitorizar avances y acompanar
realidades organizativas. Individualmente a organizaciones.
Palancas de cambio: Mejor acompanar la transformacion de la
comunicacion, mejor disefio y culturay el climaen las

cambio cultural interno. organizaciones.



JIkd| . EUSKO JAURLARITZA
-"GOBIERNO VASCO

»eusto

Business School
Universidad de Deusto

Como abordamos estos cambios....

....Y como los medimos
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Indice

Presentacion y resultados de analisis previos
Resumen de indicadores y variables clave
Actividad participativa
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Nivel Individual: Interfaz Trabajo-Familia

Nivel 01 de Analisis

NIVEL INDIVIDUAL

ilé Conflicto T-F
Carlson, Kacmar y Williams (2000)

"Las exigencias laborales interfieren en

mi vida familiar."

© Control del Horario  NivEL INDIVIDUAL

Thomas y Ganster (1995)

"Tengo libertad para organizar mi horario
de trabajo."

»eusto

Business School
Universidad de Deusto

"Percepcion de la persona trabajadora,

vivencia del tiempo y gestion de limites.”

Y Enriquecimiento T-F  nNiVEL INDIVIDUAL
Carlson et al. (2006)

"El buen dnimo del trabajo me ayuda a

ser mejor en casa."

[} Gestion de Fronteras NIVEL INDIVIDUAL

Kossek et al. (2012)

"Suelo atender llamadas laborales en mi
tiempo libre."

NIVEL INDIVIDUAL

@ Equilibrio T-F
Carlson et al. (2009)

"Logro un equilibrio adecuado entre
trabajo y hogar."

Desconexion
Psicologica

NIVEL INDIVIDUAL

©

Sonnentag y Fritz (2007)

"Al terminar la jornada desconecto del
trabajo."
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Nivel Individual: Disposiciones individuales

Nivel 01 de Analisis

Segmentacion

Prefieren separar trabajo y vida

Limites claros

Horarios definidos

Menor permeabilidad entre ambitos
Poder «desconectar»

Valoran: Medidas que les permita
proteger los limites.

Grau, M. (2026)

Integracion

Prefieren combinar trabajo y vida
personal

Limites mas permeables

Mayor mezcla entre ambitos
Transiciones frecuentes
Comodidad alternando roles

Valoran: medidas que les permitan
integrar ambos ambitos.

»eusto

Business School
Universidad de Deusto
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Nivel Grupal y Nivel Organizacional

Niveles 01y 02 de Analisis

NIVEL ORGANIZACIONAL

# Apoyo Organizacional (FSOP)

Allen (20071)

"Interesarse por la vida personal se considera saludable en esta
empresa."

<25 Apoyo Supervisor/a (FSSB)
Apoyo Emocional (Mando Directo)

"Mi supervisor/a escucha con empatia y comprende mis problemas de
conciliacion."

=’ Ejemplaridad en Conciliacién M ECCROEAE

Belope et al. (2018)

"Los hombres directivos disfrutan de forma completa de sus permisos
de paternidad."

“Liderazgo directo y Cultura/Entorno de Empresa”.

NIVEL ORGANIZACIONAL

¥ Cultura Vida-Trabajo (WLBCS)

Nitzsche et al. (2014)

"La empresa capacita a directivos y comunica medidas de
conciliacion."

Apoyo Instrumental (Gestién del Equipo)

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

NIVEL ORGANIZACIONAL

& Sesgos y Estigma

Belope et al. (2018)

"Usar medidas de flexibilidad se interpreta como menor ambicion
profesional.”



Ll EUSKO JAURLARITZA
"GOBIERNO VASCO

Ej. Modelo IFREI (IESE Business School)

Evalla el grado de Responsabilidad Familiar Corporativa (RFC)

Dimensiones Entornos de la RFC
¢ Entorno facilita o bloquea uso medidas?

Politicas

Supervisor

4 Entornos (Enriquecedor,
Favorable, Desfavorable o
Contaminante)

Cultura

Brecha entre las politicas oficiales
y la cultura real percibida

»eusto

Business School
Universidad de Deusto

Impactos

Organizativos

Individuales

Sociales
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Resultados: Impacto Individual y Organizacional

Nivel de Impacto (Outcomes)

® Burnout/ Agotamiento  inpivibuAL
Maslach y Jackson (1981)

"Me siento emocionalmente agotado al
final de mi jornada."

4 Engagement INDIVIDUAL
Schaufeli et al. (2002)

"En mi trabajo me siento lleno de energia
y entusiasmo."

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

{) Estrés Percibido INDIVIDUAL @ Satisfaccion Laboral INDIVIDUAL
Cohen et al. (1983) Cammann et al. (1983)
"Siento que no puedo controlar "En lineas generales, estoy satisfecho
situaciones estresantes." con mi trabajo."
1@ Compromiso Org. INDIVIDUAL E1 Intencion Abandono INDIVIDUAL
Meyer et al. (1993) Bothma y Roodt (2013)
"Esta organizacion tiene un gran "Con frecuencia considero la posibilidad

significado para mi." de dejar la empresa.”
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Ej. Modelo EFR (Fundacion Masfamilia; certificacion)

.
Reputacién Atraccién Compensacién Excelencia Compromiso SOCIEdad I RSE

Talento y Clima T i

e Propdsito: Plan mejora continua,

estructuracion de inversion (Qué se
7 - Ve
ofrece, COmo se gestiona y Cuantos
resultados se obtienen). KPIs
EXCELENCIA EN RSE 4 / ‘.
EXCELENCIA EN RSE s o / /
4 7 7 Conciliacion — , 4 s
ZONA EXCELENCIA ’ . y ’ Conciliacion —
INNOVACION Y " y .
GESTION DEL y s e
CAMBIO
INCORPORACION DE
STAKEHOLDERS EN LA
ESTRATEGIA DE NEGOCIO
ZONA TRANSICION ?gXANPSRPEXgES r?c(\:AO :r\‘ LL:
COMUNICACION CON LA COMUNIDAD
SR Y EL GLOBAL DE STAKEHOLDERS
COMPETITIVIDAD
COMPROMISO CON
LA
MEJORA CONTINUA
e R
Y DE GESTION
CUMPLIMIENT(
LEGISLATIVO
s
DOMFROMIS(D)ED';IEiGO nlg:'r::: d s’lm ¥ Dik Familia
DIRECCION o
=
TIEMPO

actividad / negocio
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Ej. Reconocimiento Kontzilia (GV-Euskalit)

integrar la conciliacion en la gestion alntzatespena
estratégica mejora y evaluacion (5 reconaci mienio

1. 5e analiza y se utiliza informacién inter-

¢ )
. . L. ope :COMO SE PUEDE INCORPORAR LA CONCI-
Herramienta de autodiagndstico para * \ kOnt Zl I 1Q LIACION EN LA GESTION DE LA ESTRATEGIA?
<> ‘ ’

z na de la gestion de la conciliocion, para la
areaS) GUIA PARA toma de decisiones y para definir, selec-
LA GESTION DE LA cionar y priorizar las lineas estraté

CONCILIACION i los plones anuales de la organizac

ALGUNOS EJEMPLOS

* Un comité mixto presenta a direccion un infor-
mae con informacion de los planes y diognds-
ticos de conciliacion, de la utilizacion de las
medidas y de la percepcion de las personas

MODELO sobre las mismas.
DE GESTION
AVANZADA = Cuando se habla sobre los retos del ano, se
v tiene an cuanta la informaocion derivada del
plan de conciliacidn.
2023

= Al definir los planes de accidn, se tienen en
cuenta los datos sobre la utilizacion de los

KUDEAKETA AURRERATUA

EUSKALIT

GESTION AVANZADA

EUSKALIT

GESTION AVANZADA
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K
’f)p‘

kontzilia

aintzatespena
reconocimiento

VALORACION CLIENTELA, PRODUCTOS Y SERVICIOS :En cudl de los siguientes nivelss considera que esté mi enti-
dad enla integracidn de la conciliocidn en Clienteda, Productos y Sanvicios?

INEXISTENTE

BASICO

INTERMEDIO

DESARROLLADO

AVANZADO

Todavia no se ha
iniciado

Practicas inicia=
les y/o puntuales

Practicas ceon
cierta estructura
y en marcha du-
rante al menos
un arfo

Practicas desa-
rrolladas y me=
joradas de ma-
nera sistematica
durante al menos
2anos

Practicas inno=
vadoras y que
puaden ser re=
ferente, fruto de
la creatividad,
aprendizaje o la
comparacién
con practicas de
referencia

ACCIONES ALLEVAR ACAEO

(para trabajar dreas de mejora identificadas)

7 8

VALORACION PERSONAS :n cudl de los siguientes niveles considero que estd mi entidad en la integracién de la conci-

liacién en Personas?

INEXISTENTE

BASICO

INTERMEDIO

DESARROLLADO

AVANZADO

Todavia no se ha

Practicas inicia-

Précticas con

Précticas desa-

Précticas inno-

iniciado lesy/o puntuales | cierta estructura | rrolladas y me- | vadoras y que
y en marcha du- | joradas de ma- | pueden ser re-
rante al menos | nera sistemdtica | ferente, fruto de
un afo durante al menos | la creatividad,
2 anos aprendizaje o la
comparacién
con practicas de
referencia
0 1 2 3 4 5 6 7 8

ACCIONES A LLEVAR ACABO

(para trabajar areas de mejoraidentificadas)

»eusto

Business School
Universidad de Deusto

Kontzilia Urdina
*Diagnostico de situacion
*Plan de conciliacion o documento equivalente

Kontzilia Brontzea

*Plan de conciliacion

*Al menos un ciclo de mejora

*Autodiagnostico (Guia de Gestion de la Conciliacion)
*Plan de mejora

Kontzilia Zilarra
*Requisitos anteriores
*Personal formado para evaluacién externa + Evaluacion externa
*Nivel desarrollado en:
*  Estrategia
* Personas

Kontzilia Urrea
*Requisitos anteriores
*Nivel desarrollado en 4:
*  Estrategia
y Personas
*  Resultados
*  Otro ambito de gestion
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- Experimentacion (pequefias pruebas + medicion rigurosa:
permiten aislar efectos de accion concreta)

Ejemplo 1: Recordatorios
jemp Ejemplo 2: Flexibilidad

* Grupo A recibe recordatorio semanal de
desconexién digital. * Pilotar una nueva practica en un areay

. compararla con otra similar.

* Grupo B no lo recibe. ‘ _ _

. . * Medir adopcion, bienestar y desempefio.

* Comparar uso fuera de horario, estrés o

satisfaccion.
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Nivel Grupal y Nivel Organizacional

Changing Work and Work-
Family Conflict: Evidence
Proyecto STAR Family-Supportive Supervisor Behaviors (FSSB) from the Work, Family, and

Health Network

* 4 h de formacion a directivos sobre apoyo a la vida familiar y

personal (FSSB) Erin L. Kelly," Phyllis Moen,* . Michael Oakes,”
- Wen Fan,” Cassandra Okechukw,
« 8 h de talleres con empleados sobre flexibilidad y control Kelly D). Dayia* Lealie B, Hammer. Ellen Ernst Kossok.*
, , . "o . . r -
sobre cuando y dénde trabajar Rosalind Berkowitz King, Elﬁ{ac’]..lzljmun.“

EMPLOYEES ELIGIBLE TO PARTICIPATE
M =56 study groups, N'= 1171 Employees

Escucha, comprende y muestra Pandomiretion
@ Apoyo emocional sensibilidad ante las necesidades R
. o3 USUAL PRACTICE INTERVENTION
trabajo-familia E m =29 study groups m =27 study groups
3 n =562 Employees n =608 Employees
Ayuda de forma concreta a resolver |
‘s Apoyo instrumental conflictos de horarios, cargas o BASELINE BASELINE

Warkplaca Interviews (1 = 400, = 71%) =423, 17 = 69%)

o Warkplacs Interviews (n
responsablhdades Eigibla for Daily Diary w Child 9-17 yrs Eligikséa for Dally Disry w Child 8-17yre

Enroliment

(n =135, 33.6%) (n= B7, 20.6%)
Dyad Diaries (n = 54, rr = 40%) Dyad Diaries (n = 77, r = B8.5%)

INTERVENTION
IMPLEMENTATION

12.MONTH
Diary Interviews {n = 60, 76.6%)

Busca soluciones que permitan

Gestion creativa del trabajo cumplir los objetivos y facilitar la
PP, USUAL PRACTICE
conciliacién

Da ejemplo gestionando
2 Role model saludablemente sus propias
fronteras trabajo-familia ] |

12-MONTH
Diary Interviews (n = 38, 72.2%)

Fallow-Up

3 ANALYZED (n = 36) ANALYZED {n = 57)
N % = Excluded from analysis: Excluded from analysis:
Fuente: Hammer et al. (2009). E I child no langer in school {n = 3) 1 child no longer in schoo (n = 3)

Grau, M. (2026)
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“De la intencion al impacto real”

Diagnostico riguroso y estratégico (ej. Cambio cultural)

Superar las encuestas basicas usando escalas validadas (analizar vivencia real,
estigma y liderazgo; no sélo percepcioén uso RRHH).

Impacto organizativo (Outcomes)

Medir el efecto directo en bienestar (prevencion de estrés y burnout), las actitudes
(engagement, retencion) y resultados (innovacion, respuestas)

Decisiones basadas en evidencias (EBM)

De acciones bienintencionadas a intervenciones efectivas.

Evaluaciéon continua

Cultura de mejora y aprendizaje continuo para estructurar el andlisis y mejorar de
forma constante.

»eusto

Business School
Universidad de Deusto




HIEY EUSKO JAURLARITZA
‘[ - GOBIERNO VASCO

»eusto

Business School
Universidad de Deusto

P00

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

- Aumenta la credibilidad de la organizacion
(demuestra compromiso con los resultados)
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Indice

Presentacion y resultados de analisis previos
Resumen de indicadores y variables clave
Actividad participativa
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Indice

Bloque 1. ¢ Donde estamos?
Bloque 2. ¢ Qué estamos midiendo?
Blogue 3. Mirando al futuro
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Imagina que dentro de tres afios tu organizacion evalla
perfectamente la conciliacion.

¢ Qué informacion tendria que hoy no tiene?
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Eskerrik asko
Muchas gracias



