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Resumen

Desde que se publica la Ley 39/99, impelida desde la UE, en Espafia la conciliacién familiar y
laboral se va a incorporando a la esfera publica como asunto de interés. Como sucede en otros
paises, al tiempo que se produce el crecimiento de las tasas de empleo femenino se inicia un
debate para la solucidn de este problema. Este trabajo explora su protagonismo en tres esferas -
la legislativa, la periodistica y la empresarial- entre el afio 2003 (IV Plan para la Igualdad) y el
2007 (promulgacion de la Ley Organica 3/2007 - LOIEMH), en el periodo del “milagro
economico espafiol”. A partir de la recopilacion de todas las iniciativas parlamentarias del
Congreso de los Diputados, las informaciones publicadas en los tres diarios nacionales de
mayor tirada (EI Mundo, El Pais y ABC) y de las repuestas de directivos de 4700 empresas en
el estudio IFREI, se revisa la dindmica de la construccidn de la conciliacion como tema social.
Palabras Clave: Conciliacién vida familiar y laboral, esfera publica, iniciativas
parlamentarias, congreso de los diputados, cobertura mediética.

Abstract

Since the Law 39/99 is published, propelled by the EU, work and family conflict becomes a
public issue in Spain. As in other countries, while growth in female employment occurs, a
debate to solve this social problem begins. This paper explores three areas -the legislative, the
journalistic and the business one- between 2003 (IV Plan for Equality) and 2007 (when the
Organic Law 3/2007 — LOIEMH entry into force), in the period of “Spanish economic
miracle”. From the collection of all parliamentary initiatives of the Congress of Deputies, the
information published in the three largest circulation national newspapers (EI Mundo, El Pais
and ABC) and from the responses of managers of 4700 companies in the study IFREI, the
dynamics of the social construction of the problem is reviewed.

Keywords: work-life balance, public sphere, parliamentary initiatives, Congress, media
coverage.
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1. Introduccién

Desde la década de los 80 van apareciendo en las sociedades del bienestar,
amparadas inicialmente bajo el paraguas de la igualdad, politicas de proteccién de la
maternidad que son superadas en los 90 por las llamadas politicas de conciliacion. Estas
politicas de conciliacidn, auspiciadas por los poderes publicos, tienen entre otros
objetivos, la sensibilizacion hacia el tema de la opinion publica, porque hay bases
culturales profundas que es preciso cambiar.

Como indican Fernandez y Tobio (1999), es a mediados de los 90 del siglo XX
cuando la conciliacion entra en la agenda espafiola como tema de preocupacion social.
Primero, en el marco de los planes comunitarios de igualdad de oportunidades, después, en
el contexto de la preocupacién por el envejecimiento de la poblacién europea y la
necesidad de incrementar la poblacion activa femenina. En muy poco tiempo, Espafia
empieza a construir todo un marco juridico relacionado con esta cuestion que refleja la
preocupacion sobre este tema y sobre su relacién con la igualdad. Asi, en noviembre de
1999 se promulga la Ley 39/1999, para promover la Conciliacion de la Vida Familiar y
Laboral de las personas trabajadoras (LCVFL). La apariciéon de esta norma hay que
entenderla en el contexto de la obligacion que nuestro pais tiene de trasponer
urgentemente dos directivas europeas: la 92/85, de 19 de octubre, sobre salud y seguridad
en el trabajo de la trabajadora embarazada, que haya dado a luz o en periodo de lactancia y
la 96/34, de 3 de junio, sobre el permiso parental que establece el disfrute indistinto entre
hombres y mujeres de los permisos parentales. La ley traduce, no obstante, un inicio en la
voluntad politica y sindical de cambiar una situacién de incompatibilidad entre la esfera
laboral y familiar, sobre la que, todavia se sabe poco. En efecto, a partir de esos
momentos, se despierta también un interés socioldgico por el tema y se empiezan a llevar a
cabo estudios importantes por sus conclusiones y por la formulacién de ciertas cuestiones.

Estos estudios inciden, especialmente, en los sujetos pacientes de la conciliaciéon,
los hijos (Meil, 1997). Abordando la conciliacion desde el vacio legal (Iglesias de Ussel,
1995), o centrandose en la masiva incorporacion de la mujer al mercado laboral y sus
consecuencias en el reparto de tareas (Del Campo, 1990). Entre los estudios académicos
destacan los de Duran (2003) e Iglesias de Ussel (2004) y, mas tarde, Tobio (2005) y
Aguirre y Garcia Sainz (2005). También cabe mencionar trabajos como los de Meil (1997)
y Villafafie Asociados (2005). En la misma linea y desde las estadisticas oficiales, las
encuestas del INE centran en la cuestion de uso y reparto del tiempo en el &mbito
doméstico (Duran, 1997) asi como en el andlisis de roles y tareas en el hogar. Respecto a
la situacion de las empresas y las palancas internas de cambio, de gran utilidad,
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especialmente en el disefio de variables, resultan las publicaciones sobre flexibilidad y
usos del tiempo en la empresa de la mano de los programas Equal® de la Unién Europea.

En el contexto de esta Gltima literatura académica, el éxito de los programas ha sido
una cuestion central (Beer et al. 1990); (Duck, 1993); (Clarke, 1994); (Vandermerwe y
Vandermarwe, 1991). Los estudios dejan constancia de que mas alla de razones de
eficiencia productiva, las organizaciones tienden a la imitacion de buenas practicas (Meyer
y Rowan, 1977) y a decidir influidos por las presiones legales del entorno. En efecto,
Covin & Kilmann (1990) identifican una serie de factores de éxito de los programas de
conciliacién empresarial que luego aparecen en el trabajo de Kraut (1990), quien investiga
en seis multinacionales pioneras en este tema: Dupont, Merck, IBM, Bellsouth, Honeywell
& Mobil.

En el anélisis de los programas de conciliacion organizacionales en Espafia, destaca
el trabajo realizado por IESE a través de su indice IFREI (2003, 2005, 2007, 2009) y sus
estudios derivados (Poelmans, Chinchilla y Cardona, 2003); (Chinchilla y Leén, 2005 y
2011); (Leon, 2010); (Chinchilla et al., 2007). Planteado desde una vertiente multiple:
desde la investigacion académica, desde el foro de debate empresarial y desde la
sensibilizacion de la opinion publica; el estudio IFREI, del IESE, es el primero que aborda
la medicién no solo de las politicas disponibles en las instituciones, sino también de la
cultura empresarial. Su cuestionario inicial presenta una lista de treinta y una politicas de
conciliacién y, ademas, evalUa aspectos facilitadores para su implantacién como es el caso
del compromiso directivo con el plan, el presupuesto asignado, la comunicacién interna y
el equipo responsable de llevarlo a cabo. También se pregunta acerca de la cultura de la
empresa para analizar la resistencia a la flexibilidad dentro de las organizaciones: habitos
horarios, criterios en la promocion (igualdad) y sentido del compromiso (confianza). El
cuestionario pasa de 158 preguntas (Chinchilla, Poelmans y Ledn, 2003; Poelmans,
Chinchilla y Cardona, 2003-2003a) a 63 preguntas y finalmente a 45 preguntas
(Chinchilla, Ndria; et al., 2007).

Los informes IFREI?, realizados en los Gltimos diez afios sobre una muestra total
de 4.700 empresas (Ledn, 2010), confirman que las leyes, las iniciativas parlamentarias,
los convenios y en definitiva el marco legal, hacen su aparicién en entornos laborales con
bajos niveles de flexibilidad y culturas poco igualitarias (Sanchez, Mayo y Chinchilla,
2006). De hecho, las politicas de flexibilidad en el espacio y el tiempo son las mas escasas
y a la vez las mas demandadas por el empleado. Por otra parte, los IFREI sefialan que el

! Véase: http://www.ideasbank-equal.info. Son miembros de la Asociacién de Desarrollo de un Equal
distintas administraciones publicas autonémicas y locales, agentes sociales: organizaciones sindicales
y empresariales; y asociaciones sin &nimo de lucro. La Iniciativa Comunitaria EQUAL pretende ser un
campo de pruebas para desarrollar y difundir nuevas maneras de aplicar las politicas sociales,
principalmente las de empleo, a fin de combatir todo tipo de discriminacidn y desigualdad sufrido por
las personas que tratan de acceder al mercado de trabajo y quienes ya forman parte de éste. Todo ello
se completa con un proyecto transnacional con socios de otros paises europeos y un plan de accion.

2 |ESE Family Responsible Employer Index (indice IFREI de Empresas Familiarmente Responsables).
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sector (servicios), el tamafio (grandes empresas) asi como el porcentaje de mujeres y su
situacion de desigualdad en la plantilla, favorecen la existencia de programas de
conciliacién e igualdad de oportunidades (Chinchilla y Ledn, 2011); (Chinchilla et al.,
2007) Asimismo, la flexibilidad horaria estd correlacionada con la innovacion y el
compromiso del empleado (Baltes et al., 1999); (Leon, 2010). Sin embargo, una de las
conclusiones mas importantes de estos trabajos es la de que, para que los programas de
conciliacién de las empresas funcionen, ademas de su permanencia en el tiempo, resulta
decisivo el aspecto cultural, tanto en la empresa (Rothausen, Gonzalez, Clarke, O_Dell),
como en el entorno reforzado por la existencia de leyes y convenios (Meyer y Rowan,
1977).

En efecto, aunque las normas no pueden de facto resolver los problemas que se
encuentran en terrenos mas operativos, si marcan directrices y garantizan unos minimos
que favorecen un cambio cultural profundo que, aunque lento en su desarrollo, se debe
mantener constante en el tiempo (Meyer y Rowan). En el caso de la empresa, si no hay
legislacion e incentivos para disefiar planes de igualdad y conciliacién o, por el contrario,
si no se penaliza su incumplimiento, parece no asumirse por completo la necesidad de
cambio y de actuacion.

Espafia ademas, posee una idiosincrasia que la hace diferente al resto de paises del
mundo (Den Dulk, 2001) y que hace que el contexto anterior sea especialmente relevante.
En efecto, el desencuentro de horarios entre los miembros de la familia, las largas jornadas
laborales y una flexibilidad mal dirigida (que puede ser la causa de la invasion del trabajo
sobre la intimidad)® provocan un efecto negativo sobre la familia y frenan la aceptacion e
implementacion del programa a largo plazo (Den Dulk, 1999).

El apoyo visible de la direccion, la participacién masiva y social de empleados y de
los comités de empresa, la necesidad de cambio social y una adecuada comunicacion
interna apoyada por una opinion publica favorable (Ryan y Kossek, 2008) son elementos
nucleares del triunfo. En este sentido, cabe destacar la importancia de los medios de
comunicacion en la sensibilizacion (Papi y Cambronero, 2011) y cabe hablar asi de la
relevancia de la simbiosis entre comunicacién interna y externa. Comunicar
adecuadamente en la empresa evita la percepcién de injusticia o la impresion de que el
programa es una moda o una imposicion (Glass y Fujimoto, 1995).

Por ello, el modo de informar sobre las politicas y mas concretamente sobre el
programa, tanto a nivel colectivo como individual, es muy importante en la negociacion
supervisor-empleado (Poelmans y Andrews, 2001), en la negociacién colectiva y en la

% LLas demandas profesionales intempestivas y fuera de horario, las reuniones a Gltima hora de la tarde
o0 la sobrecarga de trabajo son también sintomas de falta de control sobre el trabajo flexible. Por este
motivo, algunos autores hablan de que con la flexibilidad se hacen més borrosos los limites entre vida
privada y profesional y abogan por una flexibilidad moderada y bajo ciertas condiciones, defendiendo
incluso la predictibilidad del horario en pro del respeto a la rutina familiar y a la necesidad de
mantener unos ciertos limites entre trabajo y familia.
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demanda de accién individual, corporativa o social. Asi, por ejemplo, algunos autores
destacan que en muchos casos los empleados no conocen sus derechos y por ello no
solicitan la flexibilidad (Still y Strang, 2003).

El punto anterior invoca una de las premisas basicas de la agenda research: que, en
general, existe una sintonia constante entre los temas publicos, tanto a nivel personal como
empresarial, y los temas mediaticos y politicos. En las sociedades de la informacion, la
historia de los problemas sociales, en muchos casos personales, es la historia de su “ciclo
de atencion”. Y la historia de los “ciclos de atencion” se relaciona con la historia de los
“ciclos de noticiabilidad” (Martin Llaguno, 2000, 2000a y 2002). La incorporacién de un
tema en el debate periodistico parece una condicién indispensable para su consideracion
como problema publico y para su futura resolucion. En el proceso de formulacion e
implementacion de politicas y respuestas sociales, los medios de comunicacion colectiva,
determinados sectores politicos y algunos grupos de presion, incluido los empresarios,
juegan un papel nuclear (Milio, 1989; Walt, 1994).

Asi, el interés de este trabajo se centra en explorar, desde un planteamiento
integrador, el proceso de construccion del problema de la conciliacion familiar y laboral, a
partir de tres esferas: la parlamentaria, la periodistica y la empresarial. El objetivo es
observar la interrelacion entre leyes, noticias y cultura corporativa, y analizar en qué
medida funciona cada uno de estos tres aspectos como palanca de los demas.

Nos situamos en el periodo 2003-2007, periodo del “milagro econémico espafiol”,
caracterizado por la bonanza y el crecimiento de los indices de empleo femenino, y
ubicado entre la promulgacion del 1V Plan para la Igualdad y la promulgacion de la Ley
Orgénica 3/2007 para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres (LOIEMH). Periodo,
por tanto, del incremento fulgurante de las tasas de empleo femenino. La eleccion de este
periodo responde a que existen estudios en otros paises, que apuntan a que el debate en
torno a la conciliacién se aviva e inicia al tiempo que se produce un crecimiento de las
tasas de empleo femenino.

En efecto, en Espafia la incorporacién de la mujer al trabajo ha sido lenta pero
significativa. EI empleo femenino ha ascendido hasta situarse cerca de los objetivos
marcados por la estrategia de Lisboa, que situaba el mismo en torno al 60% en el afio
2010, con un incremento de 7 puntos porcentuales en una década, del 51.1% en 1997 a
58.3% en 2007*.

Nuestra hipétesis de partida es que las normativas impelidas por el marco de la UE
irrumpen en estos momentos en un tejido empresarial con poca sensibilidad hacia la
conciliacién y con culturas poco igualitarias en las empresas (Poelmans, Chinchilla y
Cardona, 2003). El porcentaje de empresas con un programa de conciliacién pasa de un
7% del total de las encuestadas en el 2003 a un 12% en el 2007, afio en el que el horario

4 Comision de las Comunidades Europeas, Comunicacién de la Comisién al Consejo, al Parlamento
Europeo, al Comité Econémico y Social Europeo y al Comité de las Regiones, Igualdad entre
Hombres y Mujeres en el 2009.
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flexible, trabajo a tiempo parcial, semana o jornada comprimida, excedencia, vacaciones
flexibles y teletrabajo muestran un mayor crecimiento en cuanto a uso por parte del
empleado. Sin embargo, raramente estas politicas aparecen cohesionadas entre si,
formando un programa, pues crecen aisladamente en la anarquia. De nuevo, la figura del
departamento de Recursos Humanos y la mayor presencia y tradicion sindical en el sector
de Produccidn, se muestran como decisivas en todo el proceso de cambio.

No obstante, el marco legal impulsa la cobertura del tema por los medios de
comunicacion y la consiguiente generacion de un clima de opinion sensible hacia estos
temas cala en algunas instituciones que, en el contexto de la creciente feminizacion del
mercado laboral, empiezan a incrementar su presupuesto destinado a la implantacién de
politicas de flexibilidad en forma de programa, que incluye asesoramiento al empleado y
formacion en estos temas, consiguiendo con ello que su cultura “familiarmente
responsable” mejore. Y esta mejora de la cultura corporativa se ve reflejada en el aumento
del interés mediatico y politico hacia el conflicto familiar y laboral y las politicas de
conciliacién.

De esta manera, la retroalimentacion entre las tres agendas —mediatica, legislativa y
empresarial- empieza a perfilarse como esencial, en lo que a nuestro juicio es la
construccion y la resolucidon de un tema social. Retroalimentacion que, sin embargo,
queda suspendida por la irrupcion de la crisis.

2. Metodologia

Para acometer nuestro objetivo y comprobar nuestra hipotesis, hemos de
operacionalizar en variables algunas dimensiones del contexto del problema social de la
conciliacién familiar y laboral. Para la prominencia politica del tema, operacionalizaremos
al variable iniciativas parlamentarias. Para la prominencia puablica, las variables noticias y
cultura empresarial y para la prominencia empresarial, las variables asesoramiento,
formacion y flexibilidad. Las fuentes: actas, noticias y respuestas de cuestionarios de
empresas. Veamos:

2.1. Actas
Se compilan todas las iniciativas parlamentarias en las que han aparecido los
términos conciliacidn/conflicto de la vida familiar y laboral en la VII Legislatura,

concretamente de abril 2003 a abril 2004; y en la VIII Legislatura, concretamente de abril
2003 a abril de 2007. Estos datos se obtienen a partir de la consulta a la pagina web del
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Congreso de los Diputados®. Suman un total 122 iniciativas. Una vez acopiados los
documentos, se codifican de acuerdo a un protocolo que recoge informacion sobre algunas
coordenadas del texto: afio, mes y legislatura de publicacion, 6rgano parlamentario donde
tiene lugar la sesion, entre otras. Y, con base en este protocolo, se agrupan las iniciativas
por afios y se realiza un estudio descriptivo basado en la serie temporal generada por las
frecuencias absolutas utilizando el SPSS-18.5.

2.2. Noticias

Se recogen también todas las noticias sobre el conflicto/la conciliacion familiar y
laboral publicadas entre marzo de 2003 y diciembre de 2003 o 2007, en los 3 diarios de
mayor tirada nacional segun la Oficina de Justificacion de la Difusion: El Pais, ABC y El
Mundo. Se incluyen todas informaciones publicadas en la edicién nacional impresa, cuyo
titular o contenido contemplen uno o varios de los siguientes términos: conciliacion,
igualdad, conflicto familiar, conflicto laboral, balance laboral. La obtencién de los textos
se realiza mediante busqueda digital en la pagina web y servicios de documentacion de los
periddicos El Pais, ABC y EI Mundo. Se obtienen en 198 noticias que se agrupan en una
base de datos por afios. Con la variable se realiza un estudio descriptivo basado en la serie
temporal generada por las frecuencias absolutas utilizando el SPSS-18.5.

2.3. Encuestas

La base de datos “Empresas” referente a la implantacion de medias de conciliacion
e igualdad en las empresas se obtiene reuniendo los resultados de diversos estudios
realizados durante el periodo que va del afio 2003 al afio 2007. Contiene informacion de
4.781 entidades, 3.285 PYMES y 1.496 grandes empresas. Sus resultados agregados son la
base del indice IFREI (IESE Family Responsible Index).

A partir de un cuestionario previamente validad® esta base de datos cuenta con
respuestas acerca de la accesibilidad, disponibilidad y uso por parte del empleado de
treinta y una politicas referidas a flexibilidad horaria y espacial, asesoramiento, beneficios
y formacidn; asi como otros aspectos que definen la cultura directiva y la organizacion en

® Véase: http://www.congreso.es. Esta pagina constituye una base de datos Gtil para el analisis de
politicas publicas, por su capacidad de aglutinar informacion de interés para la realizacion de estudios
retrospectivos (cuenta con datos desde el periodo constitucional establecido tras la dictadura
franquista), de facil acceso, transparente y aceptablemente actualizada.

® El impacto del estudio IFREI del IESE en las iniciativas de la Administracion Publica ha sido
notable, tanto en la publicacion de guias de buenas practicas por parte de la Comunidad de Madrid
(afios 2005, 2006 y 2007) como por la Generalitat de Catalunya (2003, 2009). También aparecen
premios como el de la Empresa Flexible organizado por la consultora CVA desde el afio 2002 y
certificaciones como la impulsada por la Fundacion Mas Familia. En el &mbito académico el primer
paper sobre este tema desde el punto de vista de las empresas se publica en el afio 2003 (Poelmans,
Chinchilla y Cardona, 2003).
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el modo de implantarse esas politicas. Para este articulo se incluyen 9 de las 31 preguntas
referidas a las cuestiones seleccionadas: cultura, flexibilidad, asesoramiento y presupuesto.
Veamos:

La cultura se define como un grupo de politicas de empresa, suficientemente
relevantes y complementarias a las consideradas tradicionales dentro del ambito de
recursos humanos, cuya finalidad es ayudar al empleado a manejar con eficacia sus
diferentes roles, como padre, cényuge y trabajador, manteniendo siempre una filosofia de
empresa acorde con esta decision (Perry-Smith y Blum, 2000). Su operacionalizacion para
este trabajo se ha realizado a partir de la media de las puntuaciones del cuestionario IFREI
resultante del bloque formado por seis preguntas referidas a diversos hébitos’.

Por su parte, la flexibilidad (Bailyn, 1997) se ha entendido en sus tres dimensiones:
temporal (bajo este concepto se instauran programas de trabajo flexible), operacional (que
da lugar a procesos de trabajo flexible) y directiva (sensibilidad ante las demandas
personales y familiares del empleado). Su operacionalizacidn es el resultado de la media
obtenida a partir de la disponibilidad de diferentes opciones en la empresa®.

La variable asesoramiento refleja el grupo de medidas enfocadas a la formacién del
empleado en materia de conciliaciéon e igualdad asi como el soporte dado a la familiay a la
maternidad desde la empresa. El asesoramiento incluye educacion y respaldo en la
trayectoria profesional y personal-familiar. Diversos estudios confirman la asociacion
entre estas cuestiones: formacién-asesoramiento y reduccion del estrés (Wallace, 1997).
Para este estudio ha sido operacionalizada a partir de la obtencién de la media en las
siguientes respuestas de la tabla®.

" Estas cuestiones son las derivadas de la aplicacion de una escala que mide la disponibilidad de
cuatro politicas: se espera que los empleados se lleven trabajo a casa, se juzga como menos
comprometido con la empresa a quien se beneficia de un permiso o reduccion de jornada por causa
familiar, se anima a los empleados a irse a casa pasada cierta hora y las decisiones del
departamento de personal tienen en cuenta la situacion familiar/personal. Con formato de respuesta
de cuatro puntos: 1= nada; 2= un poco; 3= bastante y 4= totalmente. Las respuestas medias en los
distintos segmentos de la muestra se han comparado usando pruebas de hipétesis convencionales, t y
ANOVA.

8 Estas cuestiones son las derivadas de la aplicacion de una escala que mide la disponibilidad de
siete politicas: horario laboral flexible, trabajo a tiempo parcial, mediodia libre a cambio de alargar
la jornada el resto de la semana, jornada reducida a cambio de una reduccién salarial, excedencia
para cuidar de un familiar, calendario de vacaciones flexible y posibilidad de trabajar desde casa.
Con formato de respuesta de cuatro puntos: 1= ninguno; 2= algunos; 3= la mayoria y 4= todos. Las
respuestas medias en los distintos segmentos de la muestra se han comparado usando pruebas de
hipétesis convencionales, t y ANOVA.

® Estas cuestiones son las derivadas de la aplicacién de una escala que mide la disponibilidad de
cuatro politicas: asesoramiento profesional, asesoramiento personal/familiar, formacion sobre como
conciliar trabajo y familia y formacion en gestion del tiempo y estrés. Con formato de respuesta de
cuatro puntos: 1= ninguno; 2= algunos; 3= la mayoria y 4= todos. Las respuestas medias en los
distintos segmentos de la muestra se han comparado usando pruebas de hipotesis convencionales, t y
ANOVA.
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Finalmente, el presupuesto se define como parte de una estrategia que busca un
beneficio, se apoya en unos recursos economicos y humanos, y pretende lograr un objetivo
en un tiempo determinado, asumiendo costes y también riesgos (Nah, Lau y Kuang, 2001).
La adopcion del programa depende en gran parte de que exista un presupuesto especifico
impulsado por un liderazgo fuerte (Powell y Mainiero, 1999). ElI marco legal de la Ley de
Igualdad del afio 2007 impulsé este aspecto ya que existieron ayudas y asesoramiento para
implantar los programas también en PYMES, que antes no disponian de presupuesto para
hacerlo. En esta investigaciéon, hemos trabajado en esta variable a partir de la respuesta
dada especificamente a esta cuestion dentro del cuestionario™.

“Ademas del deber general de las empresas de respetar el principio de igualdad en el ambito
laboral, se contempla, especificamente, el deber de negociar planes de igualdad en las
empresas de mas de doscientos cincuenta trabajadores o trabajadoras. La relevancia del
instrumento de los planes de igualdad explica también la prevision del fomento de su
implantacion voluntaria en las pequefias y medianas empresas [...] Para impulsar la adopcion
voluntaria de planes de igualdad, el Gobierno establecera medidas de fomento,
especialmente dirigidas a las pequefias y las medianas empresas, que incluiran el apoyo
técnico necesario” (Espafa, 2007: 12613).

Como conclusion de este apartado metodologico, decir que se ha realizado un
estudio de las respuestas medias en los distintos segmentos de la muestra. Se han
comparado usando pruebas de hipotesis convencionales, t y ANOVA. En las pruebas de
hipotesis, p designa el nivel de significacién. Estos analisis se han realizado con Stata 10,
menos el del modelo causal, para el que ha usado Mplus 5. Para la visualizacion de la
retroalimentacidn entre las tres agendas observadas hemos realizado un gréafico de lineas
temporales con el SPSS-11.5.

3. Resultados

El grafico n® 1 representa la evolucién de el nimero de iniciativas parlamentarias
presentadas en el Congreso en el tiempo acotado; el nimero de noticias publicadas en los
diarios analizados, afios 2003-2007; la evolucién de la media de respuestas
correspondientes a las preguntas sobre cultura, flexibilidad, asesoramiento; y finalmente,
el volumen de presupuesto.

10 Estas cuestiones son las derivadas de la aplicacién de una escala que mide la fase en la que esta el
programa y el presupuesto asignado. La primera cuestion: las politicas familiarmente responsables,
cuenta con un formato de respuesta de cuatro puntos: 1= no estan en la agenda; 2= fase inicial; 3= poco
utilizadas y 4= muy utilizadas. La segunda cuestion: presupuesto asignado, cuenta con un formato de
respuesta de otros cuatro puntos: 1= ninguno; 2= eventual; 3= especifico y 4=revision anual. Las
respuestas medias en los distintos segmentos de la muestra se han comparado usando pruebas de
hip6tesis convencionales, t y ANOVA.
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Grafico 1. Evolucion de las iniciativas parlamentarias; las noticias publicadas; la flexibilidad, la
cultura, el presupuesto y el asesoramiento disponible en las empresas espafiolas.
Afios 2003- 2007.
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Fuente: elaboracion propia.

Tal como se observa con relacion a las iniciativas, en el afio 2003, han transcurrido
cinco afios desde la promulgacién de la Ley 39/1999, de 5 de noviembre, para promover la
Conciliacién de la Vida Familiar y Laboral de las personas trabajadoras, y el interés politico
por esta cuestion no es alto, hecho que queda reflejado en el nimero de intervenciones sobre
el tema en la camara. En el afio 2004 el nimero de intervenciones relacionadas con el
problema empieza a remontar. El tema no esta en la agenda politica de un modo claro hasta
2005-2006, afios previos a la Ley de Igualdad de Oportunidades, y sufre un brusco descenso
en el afio 2007, ya muy cerca del inicio de la crisis econémica.

Por su parte, respecto a las noticias, y después del interés inicial por el tema
provocado por la promulgacion de la Ley 39/1999, para promover la Conciliacion de la Vida
Familiar y Laboral de las personas trabajadoras; la cobertura en 2003, como sucede con el
interés politico, decae. No en vano, como ponen de manifiesto algunos trabajos (Martin
Llaguno, Beléndez y Hernandez, 2007); (Llaguno y Herndndez, 2010); estamos asistiendo
hasta el 2004 al fin del ciclo inicial de interés generado por la promulgacién Ley de
Conciliacién. Este ciclo habia comenzado vinculado a la primera legislatura del PP y se
cierra en abril de 2004 con el cambio de Gobierno.
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Precisamente a partir de este momento, marzo de 2004, empieza a aumentar la atencion
mediatica que cuenta con las cotas mas altas de cobertura del conflicto en 2006. En este
periodo, este tema no solo crece en los debates parlamentarios, como hemos visto, sino en los
debates sindicales y, como se aprecia, en los discursos periodisticos (Gomez, 2003); (Afiino,
Aragén y Rocha, 2009); (Gallardo, 2009); (Escudero, 2008); (Lousada Arochena, 2008);
(Roldan, 2010); (Valdés y Sobrino, 2011). Son los afios del crecimiento econémico de Espafia
y de la incorporacién masiva de la mujer al ambito laboral, la mayor de Europa. Precisamente,
la aprobacion del Consejo de Ministros del anteproyecto de la Ley Organica para la Igualdad
Efectiva de Mujeres y Hombres (LOIEMH) provoca que, en marzo de 2006, se haga la
cobertura mas extensiva del tema en especial en el diario El Pais. En el marco de esta accion
legislativa, gobierno, oposicidn, Comunidades Auténomas y ciudadanos particulares exponen
sus posturas sobre un documento que “obliga a las Pymes a negociar planes de igualdad” y que
considera a los empresarios como “actores decisivos en el tema”. La oposicion considera que
esta politica va contra la libertad, al igual que la CEOE, mientras que los sindicatos consideran
que las medidas son insuficientes. Los permisos de paternidad recogidos en este documento y
los horarios flexibles tienen el mayor impacto mediatico.

Pero, pasado este alud informativo y parlamentario, la tendencia cambia. En 2006, el
afio previo a la crisis economica, la cuestion empieza a relegarse en este contexto a un segundo
plano en la esfera publica.

¢Qué sucede mientras tanto en las empresas? Para responder a esta pregunta nos fijamos
que las tres variables analizadas: cultura, flexibilidad y asesoramiento siguen una tendencia
descendente desde 2003 hasta 2006. En 2004 y 2005, més de un lustro después de que se
promulgue la Ley de Conciliacion, en los afios de mayor presencia femenina en el mercado
laboral, la sensibilidad familiarmente responsable va bajando en picado.

Una posible explicacion coyuntural es que en su etapa inicial, la Ley de Conciliacion de
1999 (Poelmans, Chinchilla y Cardona, 2003) habia empujado a incluir en convenios
colectivos un largo elenco de prestaciones sociales nuevas, como permisos, reducciones de
jornada y excedencias. Sin embargo la disponibilidad de estas medidas habria ido decayendo a
medida que la visibilidad publica de la norma y los presupuestos y subvenciones hubieran ido
disminuyendo. La sensibilidad habria repuntado a partir de 2006 (Chinchilla 'y Leén, 2011), al
amparo de la promulgacion de la Ley de lgualdad, ante promesas de ayudas y subvenciones
econémicas para elaborar planes de igualdad®, asi como de las posibles ventajas para las
empresas y en concursos publicos respecto a la contratacion de mujeres. De hecho, en este afio,
se produce una inflexion. Se reactiva la sensibilidad de las empresas por la conciliacion y, a
partir de ese momento, empieza a aumentar el porcentaje de instituciones que dicen contar con

1 Convocatoria de ayudas del Ministerio para elaborar planes de Igualdad en las empresas, véase:
http://www.msc.es/eu/ssi/igualdadOportunidades/iEmpleo/Planes_de_lgualdad/conv_pdi.htm

Ley de igualdad y su impacto en empresas, véase:
http://www.sondeoeconomico.com/2011/06/16/ley-de-igualdad-y-su-impacto-en-empresas/

5.100 Inspecciones programadas a empresas para vigilar si cumplen igualdad, vease:
http://www.expansion.com/agencia/efe/2011/07/01/16299999.html
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algin presupuesto asignado al fomento de politicas de flexibilidad (Sanchez, Mayo y
Chinchilla, 2006).

En cambio, la variable asesoramiento ofrece resultados absolutos muy bajos a lo largo
de periodo. Una vez mas, la implantacion real de la flexibilidad estd muy por debajo de los
planes de accidn cuyo objetivo es gestionar el cambio. El motivo es que los directores de
recursos humanos suelen quedarse en un nivel de deteccion, sensibilizacion y disefio del
programa, pero les cuesta mas orquestar planes de asesoramiento y formacion que supongan un
presupuesto definido y un plan de accién con la consiguiente traduccion del mismo en
formacién profesional, familiar y sobre gestion del tiempo (Miliken, Martins y Morgan, 1998).

Asi, la cultura empresarial habria sido reactiva a las normas. La tradicion de largas
jornadas laborales y baja productividad, siendo estilos organizativos poco productivos y
denunciados por plataformas ciudadanas de diverso tipo (Ledn, 2005), habria permanecido
latente. Como pone de manifiesto el hecho de que durante estos afios, el porcentaje de
empresas denominadas excelentes segun el indice IFREI tan sélo evoluciona del 7 al 12% hasta
el 2005, para después volver a bajar partir del 2006*.

4. Discusién

En este trabajo se partia de la hipétesis de que para la construccion social del problema
de la conciliacién, en Espafia se produce un mimetismo entre leyes, noticias, cultura y
actuaciones familiarmente sensibles en las empresas.

Asi, esta investigacion plantea que, en efecto, parece haber una sintonia entre iniciativas
parlamentarias e informaciones que, coordinadamente, podrian haber provocado en diferido
una presion en las repuestas empresariales a través de mecanismos directos, como los
econdmicos, e indirectos, como los cambios en el clima de opinién. Aungue es dificil valorar
los niveles de sensibilizacion ciudadana generados por las agendas politicas y periodisticas
(puesto que no existe un mecanismo que registre sistematicamente la opinion de los ciudadanos
con respecto al conflicto y la conciliacién familiar y laboral a lo largo del tiempo) a través de
otros trabajos (Guirao y Martin Llaguno, 2012) y de los indicadores manejados, se constata en
el tiempo el proceso de construccién de un problema social. En un escenario tedricamente
favorable, bonanza econdmica y, por tanto, un profundo proceso de feminizacién del mercado
laboral, no se logran, sin embargo, cambios radicales respecto al porcentaje de mujeres de la
poblacion activa, respecto a la tasa de fecundidad, respecto al acceso femenino a puestos
directivos y respecto a la organizacion flexible del trabajo sin recelos por parte de las empresas
(Martin Llaguno, Beléndez Vazquez y Hernéndez Ruiz, 2007). Parte del problema podria
derivar de que la conciliacion “laboral y familiar”, como herramienta para la igualdad, se

12 Sin embargo la ley de Igualdad del 2007 hara remontar de nuevo esta tendencia hasta el 12%.
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presenta como un “artefacto” de la politica internacional desde el 1995 para la aceleracion de la
incorporacion de la mujer a un mercado de trabajo cada vez méas avido de mano de obra
flexible (Martin Llaguno y Guirao Mirdn, 2012) y no como la institucionalizacion de un
problema de los ciudadanos.

Sea con el enfoque que fuere, nuestro estudio pone de manifiesto que, como en otros
paises, las distintas presiones generadas en este proceso de construccién social, especialmente
si tienen dimensiones econémicas, podrian ser desencadenantes importantes en la implantacion
de las politicas corporativas (DiMaggio y Powell, 1983). Y este hecho es ya una aportacion,
puesto que trabajos previos habian descartado en Espafia la eficiencia de distintas presiones,
por encontrarse la conciliacion familiar y laboral en fases muy iniciales del proceso de
institucionalizacion (Poelmans, et al., 2003 y 2003a).

Por otra parte, y tal y como se refleja en otros trabajos internacionales (Korabic, Lero y
Ayman, 2003), en nuestro pais se cumple la tendencia de que en las naciones que se impulsa
legislacién en materia de igualdad, mejora también la cultura familiarmente responsable de las
empresas. De hecho, Blau (1964) en su Teoria del intercambio social compara la dinamica
interna de la empresa con otras instituciones u organismos sociales, en los que se dan
intercambios, pactos y compromisos que son impulsados por el contexto legal favorable y
suponen una mayor identificacion del empleado con la mision de la empresa. Tres décadas mas
tarde Organ (1990) mantiene este punto de vista, partiendo de las aportaciones de Homans
(1958) y Thibaut y Kelley (1959). Algunos autores hablan mas tarde de la presién institucional
y legal, en la toma de decisiones directivas, respecto al disefio de politicas corporativas de
conciliacién e igualdad en las empresas (Tolbert y Zucker, 1983).

Hasta la fecha, la literatura académica habia recurrido a la teoria institucional para el
estudio de las diferentes causas en la implantacion de planes de conciliacion (Goodstein, 1995;
Ingram y Simons, 1995). Esta teoria pone el énfasis en las estructuras, procesos y reglas
sociales que llegan a incidir internamente en las empresas, en los mandos directivos y en la
cultura hasta llegar a definir los programas. Esta concepcion de la cultura de empresa ha dado
como resultado un buen nimero de estudios conceptuales y empiricos sobre desarrollo
organizativo. En ellos queda patente que el temor al cambio organizativo resultante de la
flexibilidad horaria y del teletrabajo, constituye la principal presién institucional a la
implantacién de un programa de conciliacion (Dimaggio y Powell, 1983). Por este motivo, en
opinion de algunos autores, estos programas constituyen un auténtico reto para las
organizaciones mas progresistas (Bielby y Baron, 1986). Siendo las empresas pioneras quienes
los implantan (Galinsky y Stein, 1990). Ademas, una cultura corporativa conciliadora es capaz
de estimular o mejorar los valores més competitivos de la organizacion y del mercado, como
por ejemplo, productividad y eficacia en el lugar de trabajo (Quinn y Rohrbaugh, 1983);
(Gonyea y Googins, 1992).

En definitiva, en este trabajo, se incide en la importancia de las influencias internas y
externas en las decisiones directivas corporativas, que llevan a la generalizacion de los
programas. Ningin trabajo habia abordado esas fuerzas desde un planteamiento de
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establecimiento de la agenda. Creemos que esta aproximacion puede ser un marco conceptual
apropiado para valorar y medir factores que influyen en la disminucion o el acrecentamiento
del conflicto familiar y laboral. Maxime si se considera esta opcién como prolongacion o
complemento de la propuesta de Bronfenbrenner (1976), quien considera que la conducta
humana se desarrolla como fruto de la interaccion del nivel micro, meso y macro. La persona y
la familia constituiria el nivel micro, la empresa el nivel meso y la sociedad el nivel macro.

Martin Llaguno et al., (2011) siguiendo a Poelmans y Andrews (2001), afirman que el
analisis de la conciliacion desde un exclusivo foco en el primero de los niveles es prolijo. En
efecto, el conflicto familia y trabajo empieza a captar la atencién de la comunidad cientifica al
inicio de la “era de la informacién” cuando, con la incorporacion masiva de la mujer al
mercado laboral, la interconexion entre el mundo productivo y reproductivo empieza a hacerse
cada vez mas clara. La investigacion de esta nueva problematica avanza en la primera década
de manos de la psicologia y se centra originariamente en cuestiones relacionadas con la
experiencia de estos problemas por parte de los individuos (nivel micro). Como esquematiza
Poelmans y Andrews (2001), los estudios de este tipo, con una base teorica relativamente
consistente, se interesan por aislar, por una parte, los factores personales que acrecientan o
moderan este tipo de problemas; y, por otra, las repercusiones de estos conflictos sobre la salud
individual y familiar.

Posteriormente, a principios de los 90, una vez obtenidos resultados en el campo
anterior, empiezan a generarse otro tipo de investigaciones centradas ya, no en la experiencia
personal de estos problemas, sino en la experiencia corporativa y en las soluciones propuestas
desde esta esfera para los mismos (nivel meso). Estas investigaciones son mucho méas escasas
que las anteriores por una razon puramente coyuntural: los programas de conciliacion se
empiezan a implantar especialmente a finales de los 80 en la sociedad, y a principios de los 90
en algunas empresas, por tanto, ha sido en las Gltimas décadas cuando se han empezado a poder
evaluar. De nuevo estos estudios se centran, en primer lugar, en las circunstancias que hacen
implantar este tipo de politicas; en segundo lugar, en los beneficios que estas medidas reportan
y, en tercer lugar, en el andlisis de las repercusiones de medidas de conciliacién concretas. En
este contexto se enmarcaria el estudio IFREI.

Finalmente, en esta década empiezan a aflorar con fuerza los planteamientos de
estudios que pretenden valorar y evaluar el impacto de las politicas publicas, o alguna de sus
dimensiones, para la erradicacién del conflicto familiar y laboral y la promocién de la
conciliacién como factor de igualdad. Como se vera, estos trabajos son muy recientes, se
ubican sobre todo en Europa y, partiendo casi siempre de la revision de la literatura gris, se
centran en la realizacion de comparaciones criticas entre tres factores fundamentales, primero,
los sistemas de proteccion social en materia de conciliacion; en segundo lugar, el anélisis de
los enfoques o los marcos discursivos sobre el problema en la legislacion; y en tercer lugar, las
repercusiones de normativas concretas sobre ejes de actuacion, como los convenios colectivos
0 la comunicacion institucional. Sin embargo, escasean totalmente los estudios multinivel
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(macro-meso-micro), que parten de modelos que integren el conflicto/la conciliacion como dos
caras de un mismo problema.
El trabajo presentado es fruto de dos proyectos de investigacion distintos:

1- El proyecto I+D+I “La construccién social del conflicto familia trabajo. Analisis
medidtico, politico y de la realidad” financiado por el Instituto de la Mujer en la
convocatoria 2007, cuyo objetivo era analizar la construccion del discurso publico en
torno a un tema “emergente”: el problema del conflicto familia-trabajo y su solucion en
la conciliacion de la vida familiar, en la Ultima década. Dicha investigacion integra un
estudio de la agenda politica, iniciativas y leyes; la agenda mediatica, analisis de prensa;
y el impacto en la realidad social, encuestas de usos del tiempo EET y poblacion activa,
EPA.

2- El proyecto IFREI (lese Family Responsible Index) cuya edicion anual durante este
periodo constituyo un indice de clima en las empresas, obtuvo financiacién de proyectos
Equal de la UE, el Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, asi como el Ministerio de
Igualdad y las correspondientes Consejerias de Empleo de la Comunidad Auténoma de
Madrid y de la Generalitat de Catalunya. EI objetivo era medir el grado de implantacion
real, de uso por parte del empleado, respecto a las politicas de flexibilidad aprobadas en
convenio y vigentes por ley. A esta informacion descriptiva de la situacion real, en el
seno de las empresas se afiadian otros factores como el rol del directivo, el presupuesto
asignado, y la cultura de empresa respecto a horarios y promocidn profesional dentro de
las compafiias.

La diversidad de fuentes ha supuesto adaptar las variables y mediciones para realizar
comparaciones que permitieran captar el estado de la cuestion, pero la oportunidad de
comparar resultados sélidos en torno a un mismo problema era Unica. No obstante, queda
pendiente para futuros estudios realizar analisis estadisticos y mediciones que permitan valorar
cuantitativa y cualitativamente las influencias entre elementos.

En este sentido el reto mas importante es el de operacionalizar conceptos y utilizar
variables estandarizadas, que posibiliten comparaciones fiables para valorar el efecto de las
politicas y normativas publicas, de una forma directa, sobre el conflicto familiar y laboral.
Hasta ahora, los trabajos existentes valoran las relaciones indirectas de las politicas con la
insercion de la mujer en el mercado de trabajo, con las tasas de natalidad, con la remuneracion
en funcién de género, etc... Pero no miden la incidencia real sobre una variable cuantificada
desde hace afios, desde la psicologia organizacional. Seria importante incluir en un ulterior
estudio el conflicto familiar y laboral del empleado, para ver cdmo incide en él el contexto
social y las politica organizacionales.
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