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|. RESUMEN EJECUTIVO

La empresa es consciente de que el factor humano es el elemento
esencial para su futuro. Toda organizacion se apoya sobre la calidad y el
potencial de las personas que la integran, por lo que debe apostar por
ambos. En ese sentido, no puede olvidarse que el equilibrio de la vida
personal y profesional resulta fundamental en el desarrollo del
individuo. Las politicas dirigidas a facilitar ese equilibrio pueden ser uno
de los instrumentos clave para potenciar lo mejor de la persona. Asi las
cosas, el Circulo de Empresarios da la bienvenida a las politicas de
conciliacién como una oportunidad de mejora.

Distintos cambios han hecho de la conciliacién un tema de interés
creciente, amén de un problema con todo tipo de connotaciones. Nuevas
pautas sociales y culturales han creado mayores posibilidades de friccion
o incompatibilidad entre los ambitos personal y profesional,
incrementando la percepcion social de los problemas asociados a una
falta de equilibrio entre ambas esferas de la vida. Esto ha coincidido en el
tiempo con cambios sustanciales en el modelo competitivo que se exige
de economias como la espafiola, cuyos patrones de especializaciéon han de
encaminarse a sectores de mayor valor afiadido e intensivos en recursos
humanos y talento. Factores estos cada vez mas escasos por las actuales
condiciones demograficas, que anticipan ya un importante
envejecimiento de la poblacién.

Una de las claves se encuentra en la creciente importancia del capital
humano en la competitividad de las empresas. Con la ampliacién de la
Unién Europea y en un marco de integracién econémica mundial, en el
que elevan su importancia grandes potencias como China o India, las
empresas espafiolas han de buscar vias de competir diferentes de los
costes laborales. La innovacion se erige asi en una fuente esencial de
competitividad, en la que el capital humano es prioritario. En estas
condiciones, el empresario ha de ser cada vez mas consciente de la
necesidad de atraer, motivar y retener al capital humano sobre el que
construir un modelo de actividad competitiva a lo largo del tiempo. Es
imprescindible que el capital humano y el talento se traten como un
activo valioso porque, junto con los activos de conocimiento propiedad
de la empresa, forma el capital intelectual de la organizacion.

En ese sentido, las politicas de conciliacion pueden convertirse en un
instrumento con el que obtener una ventaja competitiva sostenible, por
ejemplo mediante el aprovechamiento de las nuevas tecnologias para



optimizar la organizaciéon del tiempo y espacio de trabajo; representan
una auténtica oportunidad para mejorar el funcionamiento de una
organizacion a través de una gestion mads eficiente de los recursos
humanos. Pero una oportunidad que cada empresa debera valorar a la
luz de sus circunstancias especificas. Asi, si bien las politicas de
conciliacion podran traer consigo una mayor flexibilidad y eficiencia en
la gestion del tiempo de trabajo -al menos ese ha de ser uno de sus
principales objetivos-, también es cierto que ni todas las empresas ni
todos los puestos de trabajo son igualmente aptos para la aplicacién de
cualquier medida de conciliaciéon. Los costes financieros y de
reestructuracién y reorganizacion de la actividad asociados a estas
medidas pueden anular todas sus ventajas.

El desarrollo y aplicacion de las politicas dirigidas a un mejor equilibrio
de la vida personal y del trabajo no es responsabilidad tnica de las
empresas. Tanto las administraciones puablicas como los trabajadores
deben implicarse para hacer de esas medidas un instrumento de
bienestar. Sin embargo, la intervenciéon publica no deberia ir dirigida a
una regulaciéon que impusiera la obligatoriedad de determinadas
férmulas de conciliacion. Al contrario, dada la diversidad de situaciones
en funciéon del sector de actividad, tamafio de la empresa o puesto de
trabajo, no hay una tnica politica de conciliaciéon adecuada para cada
caso. Por ello, la intervencion ptiblica deberia consistir en la supresién
de todos aquellos obsticulos normativos que establecen enormes
rigideces en la organizaciéon del trabajo por parte de las empresas. Sin
flexibilidad, las politicas de conciliacién estarian poco menos que
abocadas al fracaso, pues pondrian en peligro la viabilidad de la empresa.

Esa flexibilidad que precisa el desarrollo de unas buenas politicas de
conciliacién requiere de responsabilidad adicional tanto por parte de la
empresa como de los trabajadores, sintiéndose asi ambos parte de un
mismo proyecto.



Il. CAMBIOS ECONOMICOS Y SOCIALES

En términos generales, en Espafa se produce una ineficiente gestion del
tiempo, factor esencial a la hora de conciliar la vida personal y
profesional de las personas. En efecto, aunque los espafioles dedicamos
mas horas al trabajo que la mayoria de europeos, nuestra productividad
por hora es inferior a la media de la UE a 15, lo que revela que
aprovechamos el tiempo de forma poco eficiente.

Esta combinaciéon de baja productividad y de inadecuada gestion del
tiempo adquiere una importancia creciente en el marco actual, en el que
la competitividad de las empresas espafiolas debera basarse cada vez més
en actividades con mayor valor afiadido en las que, por tanto, el capital
humano es muy importante. Esta situacion no tenderd a mejorar en el
futuro, dadas las tendencias demograficas y socioldgicas que ya se
observan: cambio en la percepcién de equilibrio de papeles (personal y
profesional) de las personas, menguante tamafio de la familia media
espafola y envejecimiento de la poblacion. Todo ello redundard en una
mayor dificultad de captar y retener capital humano.

II.1 Productividad y organizacion del trabajo (una comparacion
internacional)

Como puede verse en el cuadro 1, Espafia es uno de los paises de la
Unién Europea con un mayor promedio de ntiimero de horas trabajadas
al afo en cada puesto laboral. De hecho, son pocas las naciones que en el
seno de la OCDE superan a la economia espafiola en este capitulo.

Cuadro 1
PROMEDIO DE HORAS TRABAJADAS POR ANO
(2004)
Corea 2.423 Japon 1.789 Italia 1.585
Republica Checa 1.986 Suecia 1.585
Grecia 1.925 Finlandia 1.737 Luxemburgo 1.556
Hungria 1.925 Canada 1.736 Francia 1.520
Meéxico 1.848 Eslovaquia 1.735 Dinamarca 1.517
Nueva Zelanda 1.826 Portugal 1.694 Alemania 1.443
Estados Unidos 1.824 Reino Unido 1.668 Noruega 1.364
Australia 1.816 Irlanda 1.642 Holanda 1.357

Fuente: OCDE




Sin embargo, a pesar de esta presencia mas prolongada en el lugar de
trabajo, ocupamos un lugar muy poco destacable en el ranking de
productividad aparente del trabajo. En 2004 registrdbamos una
productividad por hora (cuadro 2) que quedaba claramente por debajo de
la correspondiente a otros paises en los que se trabajan menos horas (por
ejemplo, Irlanda o Reino Unido).

Cuadro 2

PRODUCTIVIDAD DEL TRABAJO,
(2004)

PIB por hora de trabajo (como % de EEUU)
Noruega 122,4 Suecia 86,2 Grecia 61,9
Luxemburgo 120,8 Reino Unido 85,5 Nueva Zelanda 57,1
Francia 103,2 Finlandia 84,6 Portugal 51,6
Irlanda 101,8 Eslovaquia 46,7
Estados Unidos 100,0 ITtalia 78,4 Hungria 46,4
Holanda 95,4 Canada 76,1 Republica Checa 44,7
Alemania 91,0 Australia 75,0 Corea 40,3
Dinamarca 88,3 Japon 70,2 México 29,1

Fuente: OCDE

Lo que es peor: en el transcurso del tltimo decenio, la brecha que separa
a la productividad espaiola de la del resto de paises desarrollados se ha
ido ampliando, pues el ritmo al que esta variable ha crecido en Espafia ha
sido notablemente inferior al observado en la gran mayoria de las demas
economias de la OCDE (cuadro 3).

Cuadro 3

PRODUCTIVIDAD DEL TRABAJO. PIB POR HORA TRABAJADA

(tasa de variacién anual)
1995-2004 1995-2004 1995-2004
Eslovaquia 5,3 Australia 2,4 Alemania 1,7
Irlanda 4,5 Finlandia 2,3 Portugal 1,7
Corea 4,4 Reino Unido 2,3 Nueva Zelanda 1,4
Reptblica Checa 3,7 Noruega 2,2 Dinamarca 1,3
Grecia 3,0 Luxemburgo 2,2 México 1,3
Hungria 2,9 Francia 2,0
Estados Unidos 2,4 Japon 2,0 Holanda 0,6
Suecia 2,4 Canada 1,7 Italia 0,5

Fuente: OCDE




Ademas, este problema de pobre evoluciéon de la productividad del
trabajo se ve agudizado cuando se considera también el factor capital. En
efecto, la productividad es una variable sobre la que influyen infinidad
de factores. Por un lado, la dotaciéon de los factores de produccién, como
el capital fisico, la tecnologia utilizada -maquinaria, instalaciones,
equipos, nivel de automatizacién de los procesos, penetracion de las TIC,
etc.- o los recursos humanos. Por otro lado, la combinacién que se
produce de todos estos factores, es decir, la denominada productividad
total de los factores, estd muy relacionada con la organizacién de la
produccion y del trabajo.

Pues bien, en los tltimos afios nuestro pais ha registrado una paupérrima
tasa de crecimiento de la productividad total de los factores, muy
inferior a la observada en las economias mas dindmicas (cuadro 4).

Cuadro 4
PRODUCTIVIDAD TOTAL DE LOS FACTORES

Tasa de crecimiento anual, 1995-2002
Irlanda 4,4 Portugal 1,2 Japon 0,4
Finlandia 2,2 Reino Unido 1,2 Holanda 0,4
Grecia 2,0 Canada 1,2 Espaina 01
Australia 1,5 Alemania 0,9 Dinamarca 0,0
Francia 15 Nueva Zelanda 0,8 Italia -0,2
Estados Unidos 14 Austria 0,6
Suecia 1,3 Bélgica 0,5

Fuente: OCDE

Parece claro que el insuficiente avance de la productividad guarda
relacion con la organizacion de la produccién y del trabajo. Cuando se
habla de la organizaciéon del trabajo se incluyen elementos como la
divisiéon y asignaciéon de tareas, la coordinacion de las mismas o los
métodos y procedimientos aplicados en el desempefio de todas ellas.
Multiples factores explican la evoluciéon de la productividad espafiola:
desde una insuficiente difusion de las tecnologias de la informacién y la
comunicacion, hasta un patrén productivo especializado en sectores de
valor afiadido relativamente bajo!. Entre ellos se encuentran problemas
de organizacién de los procesos productivos y un ineficiente manejo del
tiempo. Es de todos conocida la peculiaridad de los horarios espafioles de

1 Para un tratamiento mds extenso de estos problemas, véase el documento “Espafia ante el
nuevo paradigma de la competitividad” (Circulo de Empresarios, 2005).



trabajo, caracterizados por una muy prolongada presencia en el puesto de
trabajo y una cultura que tiende a premiar mas la cantidad que la calidad
del tiempo trabajado, sin olvidar la amplitud del tiempo dedicado a las
comidas, asi como los hébitos alimenticios espafioles.

En efecto, es cierto que los espafioles pasan mucho tiempo en el lugar de
trabajo. Sin embargo, resulta complicado determinar qué cantidad del
mismo resulta productivo. No hay buenas estadisticas oficiales al
respecto pero si existen algunos estudios interesantes sobre esta cuestion.
Asi, segtin un analisis reciente?, en Espafia s6lo un 61% del tiempo de
trabajo es aprovechado de manera eficaz. Entre las barreras que impiden
a las empresas desarrollar una productividad o6ptima destacan las
siguientes: la escasa planificacion y calidad de la gestion operativa en las
empresas (47%), una supervision inadecuada (28%), la ineficaz
comunicaciéon (6%), una baja moral de los trabajadores (8%), una
inapropiada cualificaciéon de la mano de obra (7%) y diversos problemas
relacionados con el uso de las TICs (4%). De acuerdo con ese mismo
estudio, el coste del tiempo desaprovechado podria estar cerca del 8% del
PIB.

Cabe afirmar, por lo tanto, que existe un problema de organizacién en
las empresas que limita la productividad. No sélo eso; la organizacion
del trabajo sera una cuestién de creciente importancia ante los profundos
cambios que se estdn experimentando tanto en el entorno competitivo de
la empresa como en el marco social en que ésta opera.

[1.2 Un nuevo modelo de competitividad para las empresas

La posiciéon competitiva de las empresas espafiolas se ha visto afectada
en el transcurso del altimo cuarto de siglo por la confluencia de varios
fenémenos. El espectacular avance tecnoldgico, con la consiguiente caida
de los costes de transaccién internacionales (costes de transporte y de
comunicaciones), y la drastica reduccion de las barreras arancelarias han
permitido una integracion econdémica mundial sin parangén en la
historia, tal vez no tanto por su intensidad como por su extension. Paises
excluidos del proceso hasta un tiempo muy cercano -China e India- son
las grandes potencias del futuro que ya estdn trastocando el mapa de
ventajas comparativas.

2 Proudfoot Consulting (2004).



La irrupcion de esos nuevos competidores, junto con la ampliaciéon de la
Unién Europea, ha erosionado de modo notable alguna de las ventajas
con que las compafiias espafiolas competian en el escenario doméstico e
internacional. En el actual estado de cosas resulta de todo punto inviable
que las empresas radicadas en nuestro pais sigan compitiendo sobre la
base de unos costes laborales relativamente bajos. Es necesario acelerar
el transito hacia otro modelo competitivo que explote las oportunidades
inherentes al complejo sistema que hoy representa la economia
globalizada.

Un modelo cuyas caracteristicas fundamentales habrian de ser la
internacionalizaciéon y la fragmentacion de la cadena de wvalor,
estableciendo cada actividad en el lugar del mundo mas ventajoso en
respuesta inevitable a los crecientes requerimientos de competitividad y
diferenciacion del producto. En este paradigma, la especializaciéon debe
enfocarse hacia los segmentos de la cadena de valor que incorporan un
mayor valor afiadido. Para ello, la innovacién destaca como un elemento
esencial, para el que el capital humano es imprescindible.

Por tanto, en este patrén competitivo, el capital humano se convierte en
la clave, puesto que es quien puede aportar un valor diferencial. En esta
situacion, las empresas también deben saber que tendran que rivalizar
dentro y fuera de sus fronteras por hacerse, en primer lugar, con ese
talento asociado al mejor capital humano para, en segundo lugar,
cultivarlo con una soélida dotaciéon de capital estructural (ver cuadro
adjunto). En definitiva, podran obtener un diferencial sostenido si
cuentan con mayor capital intelectual®.

LA NECESIDAD DE RETENER EL TALENTO

Uno de los sectores més afectados por el cambio en el perfil demografico de la mano
de obra serd el de las Tecnologias de la Informaciéon. “El envejecimiento de la
poblacién activa en la nueva economia” (WANE por sus siglas en inglés) es el nombre
de un ambicioso proyecto de investigaciéon sobre la materia, en el que colaboran
organismos y empresas de los Paises Bajos, Reino Unido, Alemania, Canad4, Estados
Unidos y Australia. Los resultados iniciales muestran que las empresas de este sector
contratan una mano de obra joven, pero que comienza a envejecer. Asi, en el Reino
Unido la proporcién de trabajadores de las TI de mas de 45 afios creci6é un 7%, desde
el 14% en 1995 hasta el 21% en 2003. Ahora bien, en todos los paises sefialados son
muy pocos los profesionales de las TI que siguen trabajando después de los 55 afios.

3 El capital intelectual esta compuesto por capital humano (conocimiento y competencias de los
individuos), capital estructural (procedimientos y activos de la empresa, como propiedad
intelectual, metodologias, procesos..) y capital “social” (capacidad del individuo de
relacionarse y valorar su entorno).




Esta pauta se explica fundamentalmente por la rapidez del avance tecnolégico, que en
poco mas de 4 o 5 afos deja obsoletos los conocimientos adquiridos por un
profesional en su periodo de formacién reglada.

El estudio concluye que en muchos casos las empresas no estan reaccionando como
debieran para atraer y retener a los trabajadores de edad avanzada como
profesionales cualificados. La facilidad con que en un mundo globalizado se ha
podido exportar el trabajo, o importar a trabajadores cualificados, ha supuesto que no
se haya invertido lo suficiente en la formaciéon continua. El resultado es que las
empresas que recurren a soluciones inmediatas para satisfacer sus necesidades no
consiguen retener o hacerse con empleados bien cualificados y experimentados que
conozcan a fondo la empresa y estén dispuestos a aplicar en su siguiente trabajo la
experiencia adquirida en proyectos anteriores. Tarde o temprano, estas politicas de
corto plazo tendrdn repercusiones negativas. Por esta razén, el proyecto WANE
afronta en su segunda fase el estudio, evaluacién y desarrollo de politicas dirigidas a
formar y retener el talento.

Las empresas estan al tanto del problema. Al menos asi lo indican los
resultados de encuestas realizadas entre ejecutivos de varios paises?,
quienes opinan que la organizacion del trabajo debera lidiar en un futuro
muy proximo -de aqui a tres afios- con varios desafios en uno de los
ambitos que mas le afectan: el de recursos humanos. En concreto, la falta
de personal cualificado, la formaciéon de los empleados, las dificultades
para retener a las plantillas, el envejecimiento de la poblaciéon y las
responsabilidades de la empresa para con sus trabajadores y con la
sociedad son los temas que mas les preocupan. Esta toma de conciencia
deberia alcanzar a las empresas espafiolas y reflejarse en medidas
concretas, pues de ello dependerd su competitividad en un futuro
inmediato.

II.3 Una sociedad que cambia

En parte como resultado de los cambios econémicos y demograficos, y
también como causa de los mismos, ha aumentado la variedad de
situaciones personales, necesidades y obligaciones a que se enfrentan los
trabajadores, a la vez que cambiaban también sus gustos y preferencias.
Los trabajadores desean mas ocio, sufren una escasez de tiempo a la
hora de atender a los hijos o a los mayores y padecen la creciente
incidencia de problemas como el estrés, la insatisfaccion o incluso la
depresion.

4 Proudfoot Consulting (2005).
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Los cambios socioculturales estan modificando el sistema tradicional de
papeles y posiciones sociales, con un efecto importante sobre la estructura

social, familiar y ocupacional de la economia espafiola.

e Un cambio esencial para comprender el conflicto entre la vida

personal y las exigencias del trabajo es la creciente participacion de la
mujer en el mercado laboral. Este fendmeno ha originado cambios de
profundo calado demogréfico: en promedio las mujeres se casan mas
tarde y tienen su primer hijo a edades muy préximas a los 30 afios.
Pero lo realmente significativo desde el punto de vista del problema
de la conciliacién es que también estdn aumentando las tasas de
actividad de las mujeres casadas y/o con hijos. Tradicionalmente las
mujeres abandonaban, en muchos casos, su actividad laboral una vez
eran madres, un comportamiento que ha cambiado en los ultimos
afios. Como consecuencia, hombres y mujeres han de compatibilizar
las demandas de su hogar y su vida personal con su desarrollo
profesional.

Al mismo tiempo, los hombres han empezado a asumir
responsabilidades en el ambito del hogar sin que haya habido una
renuncia al tiempo asignado al trabajo. El viejo prototipo de pareja en
que el hombre trabajaba y la mujer se ocupaba del cuidado de la
familia ha caido en desuso, para ser sustituido por un modelo de
pareja en el que ambos miembros trabajan y comparten, al menos

hasta cierto punto, las labores del hogar (ver cuadro 5).

Cuadro 5
O PADO PERSONA Q REA A LA AREAS D OGA POR O
Distribucion porcentual (afio 2004)
Principalmente  Compartido con E;:‘P::::;;: C(;ﬁ:)ar:;:g‘::n Principalmente  Otra persona del :.)::l [;Tr;;m:r No sabe /
yo solo mi pareja lapfamilia rem‘f“em da mi pareja hogar/familia :'emuneraga no contesta
AMBOS SEXOS
Cocinar 27,9 16,1 8,7 1,7 26,8 17,2 1,2 0,5
Limpiar la casa 24,8 16,9 104 3,6 25,1 15,4 33 0,5
Lavar ropa y planchar 27,7 11,9 92 26 29,0 16,3 2,7 0,6
Hacer la compra 25,3 26,6 9,8 18 19,7 15,4 09 04
Reparaciones del hogar 38,9 13,4 73 2,2 12,7 13,2 11,1 1,2
'VARONES
Cocinar 11,3 17,2 59 12 42,5 20,0 13 0,6
Limpiar la casa 9,6 18,4 6,5 2,5 40,3 18,9 34 0,5
Lavar ropa y planchar 10,1 12,1 55 1,8 46,7 20,2 29 0,7
Hacer la compra 12,5 28,9 6,4 1,7 30,8 18,4 0,8 0,5
Reparaciones del hogar 50,0 11,8 6,5 22 7,5 11,9 9,0 11
MUJERES
Cocinar 53,6 14,2 12,9 2,5 2,5 12,9 1,0 0,3
Limpiar la casa 48,3 14,8 16,4 54 15 10,0 32 0,5
Lavar ropa y planchar 55,0 11,7 14,9 39 1,6 10,3 23 0,3
Hacer la compra 45,1 23,1 15,2 18 2,7 10,8 1,0 0,3
Reparaciones del hogar 21,7 15,9 8,6 2,2 20,7 15,1 14,4 13

Fuente: Encuesta de Calidad de Vida en el Trabajo
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La Encuesta Continua de Presupuestos Familiares (INE) indica que
entre 1998 y 2003, el namero de hogares en que el sustentador
principal era una mujer aument6 en un 50%, mientras que el
incremento fue de s6lo un 11% para los hogares cuyo sustentador
principal era un hombre.

La mayor prevalencia de situaciones de dependencia (dado el
envejecimiento de la poblaciéon, que se comenta mas adelante) ha
provocado que cada vez sean mads los individuos que ademés de hacer
frente a sus responsabilidades profesionales han de cuidar de alguna
persona dependiente. La situacion es especialmente problematica para
las personas de la llamada generacion sandwich, es decir, los nacidos en
el baby-boom y que ahora asumen el cuidado no sélo de sus hijos
dependientes, sino también de unos padres mas ancianos (Scott, 2000).

La Encuesta de Apoyo Informal a los mayores en Espafa (Instituto de
Mayores y Servicios Sociales -IMSERSO-, 2004) ofrece algunos datos
interesantes. En 1994 un 52% de las personas mayores necesitadas de
ayuda eran atendidas por sus hijos/hijas, mientras que en 2004 el
porcentaje subia al 57,2%. También ha aumentado el porcentaje en que
los cuidados familiares a los ancianos son permanentes, pasando en
diez afios del 74,5% al 77,2%. Esto se ha reflejado en un aumento de las
horas dedicadas a cuidar a la persona dependiente (39 horas
semanales en 1994 por 10 horas diarias en 2004).

Hay que destacar que las personas al cuidado de los mayores tienen
otras responsabilidades familiares: en 2004 el 67% de ellas vivia con
sus hijos. El conflicto potencial entre tales exigencias del ambito
tamiliar y las obligaciones laborales se ha incrementado en la dltima
década, al elevarse el porcentaje de ocupacion entre quienes atienden
a sus mayores (del 22 al 26%)>. El resultado es que un 26% de los
cuidadores encuestados declara que no puede plantearse trabajar; un
11,5% ha abandonado su trabajo y un 12,4% ha tenido que reducir su
jornada laboral.

Por otra parte, el menguante tamano de la familia media espafola
impide que las responsabilidades puedan distribuirse de modo que
cada individuo asuma menos obligaciones (el caso extremo es el de las
familias monoparentales, cuyo nimero estd aumentando

5 Conforme a los datos de la Encuesta de Calidad de Vida en el Trabajo, publicada por el MTAS,
el porcentaje de ocupados que en su entorno familiar tienen personas mayores a las que atender
aument6 de 6,3% a 7,8% en el transcurso de s6lo un afio (de 2003 a 2004)
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notablemente). Esta imposibilidad amplia el margen para la aparicion
de conflictos en la conciliacion de las diferentes demandas que
arrostra cada individuo.

En resumen, las empresas se encuentran con que los problemas
personales de sus empleados revierten negativamente en el desempeio
de su trabajo y, por ende, en su capacidad de competir.

No s6lo eso. Existen encuestas en las que se pone de manifiesto que, a la
hora de buscar empleo, los trabajadores cualificados valoran cada vez
mas aquellas empresas que incluyan en sus estrategias de recursos
humanos politicas de conciliacion atractivas. Es el caso de los
estudiantes de programas MBA. En el “MBA Survey” que
periddicamente publica Universum Communications, estos estudiantes,
ademas de valorar aspectos tradicionales (como sueldo, reto profesional y
oportunidades de promocion), incluyen las politicas de conciliacién en
sus respuestas a la pregunta de qué buscan en un empleador ideal.

II.4 Las menguantes perspectivas demograficas

Aunque con cierto retraso en comparacion con lo acontecido en otros
paises desarrollados, Espafia se halla inmersa en lo que los expertos
conocen como etapa final de la transicion demogréfica®. Tras superar la
fase previa, en la que caia la tasa de mortalidad y se mantenia alta la tasa
de fecundidad, nos encontramos hoy en niveles muy reducidos para
ambas, lo que conlleva bajos ritmos de crecimiento vegetativo de la
poblacion.

El paso a esta fase de profundo cambio demografico se ha producido en
nuestro pais de forma abrupta, con una caida muy acusada y rapida en la
tasa de natalidad (grafico 1) que ha arrastrado consigo al crecimiento
vegetativo. El nimero medio de hijos por mujer ha descendido desde 2,8
en 1975 hasta 1,3 en 2004, muy lejos de los 2,1 hijos por mujer que
requiere el reemplazo generacional. S6lo la caida de la tasa de
mortalidad, fundamentalmente entre la poblaciéon adulta, ha evitado
saldos vegetativos negativos.

6 La situacién que se vive en algunos paises ha hecho que ya se sefiale la aparicién de una nueva etapa en
la transicion demografica, a la que Espafia atn no ha llegado. Esta etapa se caracterizaria por una
reduccién progresiva de la poblacién debida a tasas de fecundidad muy por debajo del minimo necesario
para el reemplazo generacional.
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Grafico 1
Tasa de natalidad y saldo vegetativo
(por 1.000 habitantes)
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El descenso de la tasa de mortalidad entre los mayores, es decir, el
aumento de la esperanza de vida (grafico 2), junto con las bajas tasas de
natalidad, es el responsable de un progresivo envejecimiento de la
poblacién. Espana estd en el grupo de paises con mayor esperanza de
vida al nacer, lo que, unido a los 1,3 hijos por mujer, explica que la edad
media de la poblacién residente en el pais sea de 40/42 afios, similar a la
de las naciones europeas con un problema claro de envejecimiento de la
poblacién, caso de Alemania e Italia.

Grafico 2
Esperanza de vida al nacer
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En los dltimos afios, la fuerte entrada de inmigrantes ha aliviado la
delicada situacion demografica. Se trata de una poblaciéon mas joven y
con mayor niamero de hijos. Segtan el INE, en 2004 la edad media de los
extranjeros residentes en Espafia era de 32,8 afios. Ademas, un 13,7% de
los nacimientos en 2004 lo fueron de madres extranjeras y un 10% de
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parejas extranjeras, valores superiores al 7% que los inmigrantes
representan sobre la poblacion del pais.

Ahora bien, dificilmente podra mantenerse el ritmo de incremento de la
inmigracién y, tal como ha sucedido en otros paises, cabe esperar que los
inmigrantes vayan adaptandose a las pautas demograficas autdctonas,
reduciendo su nimero de hijos.

Asfi las cosas, el envejecimiento de la poblacién sera una tendencia poco
menos que imparable. Naciones Unidas prevé que Espafia sea en el afio
2050 el pais con la mediana de edad de poblacién mas alta del planeta’.

Las proyecciones de poblacion realizadas por el INE apuntan en idéntica
direccion. Como puede apreciarse en el grafico 3, tanto utilizando
hipotesis® “optimistas” (escenario 1), como basidndose en supuestos
menos favorables (escenario 2), las conclusiones son cualitativamente
similares. En 2050 la poblacion mayor de 65 afios representara un
porcentaje sobre el total mucho mayor que en la actualidad, cercano a una
tercera parte de la poblacién de nuestro pais.

Grafico 3
Porcentaje de poblacion con 65 6 mas afios
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Fuente: elaboracion propia sobre datos del INE

7 Véase Naciones Unidas (2002) World Population Ageing 1950-2050.

8 La principal diferencia entre los dos escenarios radica en las hipétesis acerca de la inmigracion. En el
primer escenario las entradas netas de extranjeros en Espafia evolucionan segtin la tendencia més reciente
hasta el afio 2010, afio a partir del cual se estabilizan. El total de entradas en Espafia durante el periodo
2007-2059 se eleva a 14,6 millones de inmigrantes. El segundo escenario, que supone a medio plazo una
disminucién mayor de las entradas netas, se ha establecido de acuerdo con Eurostat. Las entradas netas
del extranjero son las mismas que en el Escenario 1 para el periodo 2002-2006 pero, a partir de este tltimo
afo, la tendencia decreciente de las entradas de extranjeros hasta el afio 2010, las sitia en torno a las

100.000 anuales para el periodo 2007-2059, por lo que el total de entradas durante el mismo es de unos 5,8
millones de personas.
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l1l. POLITICAS DE CONCILIACION: UNA OPORTUNIDAD

Como se ha puesto de manifiesto en el capitulo anterior, las empresas van
a enfrentarse a un problema creciente de escasez de mano de obra y
tendran que competir por hacerse con factor trabajo, sobre todo si éste
incorpora elevados stocks de capital humano.

En este marco, la conciliacién entre la vida personal y profesional ha ido
captando una creciente atenciéon en el debate publico tanto en Espana
como en otros paises (ver anexo 2). Desde un punto de vista econémico la
cuestion central radica en si las politicas de conciliaciéon pueden
convertirse en un instrumento para obtener una ventaja competitiva
para las empresas. SOlo en ese caso podran ser adoptadas sin poner en
riesgo el objetivo dltimo de cualquier actividad empresarial: la
generacion de beneficio, que es lo que, en tltima instancia, posibilita la
supervivencia de la empresa y, por tanto, su capacidad de crear empleo y
riqueza.

l1l.1 La conciliacion como ventaja competitiva. Limitaciones

Los profundos cambios que se han producido en el modelo competitivo
de las empresas de los paises desarrollados hacen que la capacidad para
atraer y retener talento (capital humano) sea un importante factor de
éxito empresarial. De manera creciente, los trabajadores valoraran todas
las condiciones que definen su puesto de trabajo, mas alla del salario que
perciban. Es muy posible que la dotacién de flexibilidad que puede
otorgar una politica de conciliacién lleve al trabajador a percibir su
entorno de trabajo como 6ptimo para el desempefio profesional. La
mejora de actitud de ese empleado redunda en una multiplicacién de su
talento, asi como en una mayor contribuciéon al éxito de la mision
empresarial.

Dadas esas premisas, puede concluirse que las empresas encontraran
una fuente de ventaja competitiva al ofrecer a sus empleados mejores
posibilidades para la conciliacién de vida personal y laboral. No es una
cuestion revolucionaria en la teoria econdémica (ver anexo 1), aunque ha
ido cobrando mayor relevancia en los tltimos afios.



Asi, la posibilidad de introducir mecanismos de conciliacion entre la
vida profesional y personal de los trabajadores comienza a ser
percibida como una via de la empresa para mejorar su funcionamiento.
Por un lado, para generar estructuras organizativas que permitan integrar
y retener capital humano; por otro, porque esas estructuras suelen dotar a
la empresa de una mayor capacidad para responder a las variables
condiciones de su entorno? y, por ultimo, porque es una forma de
acometer y cumplir su funcién en la sociedad.

No obstante, para obtener tales beneficios han de darse determinadas
condiciones: por ejemplo, que la flexibilidad ayude a atraer la mano de
obra que la empresa necesita y a retener aquella que resulte dificilmente
sustituible. O que la propia naturaleza del puesto desempefiado haga de
la flexibilidad un elemento positivo para el rendimiento del trabajador,
como sucederd en aquellas tareas que exijan dosis importantes de
creatividad.

Por otra parte, estas ventajas no deben hacer olvidar que la introduccién
de cambios en la estructura organizativa de las empresas también tiene
costes. Asi, las empresas deberdn prestar atenciéon a varios frentes, més
alld de la mera financiaciéon de los programas de conciliacién. Estos
programas pueden crear insatisfacciéon y sentimiento de agravio entre los
empleados que no los disfrutan, situacion que puede desembocar a su
vez en conflictividad laboral. Suponen, ademds, un desafio desde el
punto de vista de la coordinacién y supervision de tareas, obligando al
establecimiento de nuevas estrategias y férmulas de organizacion.

En suma: ni todos los puestos de trabajo ni todas las empresas
presentan las condiciones para que unas mismas politicas de
conciliacién resulten exitosas, no sdlo desde el punto de vista del
empleador, sino también desde el del trabajador.

9 Hall and Parker, 1993.

10 Un ejemplo ilustrativo podria ser el teletrabajo. Aun cuando tiene un enorme potencial positivo para el
trabajador -flexibilidad, autonomia, ahorro de desplazamientos, etc-, puede también convertirse en un
elemento de estrés, por ejemplo creando un sentimiento de aislamiento o una continua interferencia de las
responsabilidades domésticas en el trabajo, si éste se desempefia en casa.
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Algunas limitaciones

Las ventajas e inconvenientes de introducir politicas de conciliacién, asi
como qué tipo de medidas son adecuadas en cada caso dependera de
diversos factores:

o F] tamafo de la empresa es un aspecto crucial. En empresas de
tamafio reducido (en términos del ntimero de trabajadores), la
introduccién de mecanismos de flexibilidad puede ser mas dificil y
costosa. Ello implica que el equilibrio entre costes y beneficios de
estas politicas es mas complejo de obtener, por lo que no todos los
instrumentos de conciliacion serdn aplicables.

e La necesidad de implantar estas politicas no serd homogénea si se
comparan diversos sectores productivos. Asi, las ventajas
dependeran esencialmente del patron competitivo de la empresa.
Cuanto mayor sea el valor afiadido que deba aportar para
mantenerse en su mercado, mayor serd la importancia relativa del
personal cualificado dentro de su organizacién y, con ello, la
relevancia de este tipo de politicas.

Algunos estudios (Honrad y Mangel, 2000) afirman que las
empresas que con mayor éxito desarrollan politicas de conciliaciéon
son las que tienen un alto porcentaje de empleados cualificados, lo
que puede explicarse por varias razones. Son trabajadores con
muchos afios dedicados a la formaciéon y mucha movilidad.
Ademads, presentan cierto retraso en la edad de tener hijos, por lo
que en el pico de su productividad, con 30 6 40 afios, se encuentran
con dificultades para compatibilizar exigencias personales y
profesionales. La evidencia empirica apunta también a que aquellas
empresas que hayan invertido en formacién especifica y que
empleen un alto porcentaje de mujeres estaran entre las que mas
provecho podran obtener de unas buenas politicas de conciliacion.

e Otra variable a considerar es que no todos los tipos de politicas de
conciliacién son aplicables homogéneamente entre los diversos
tipos de puestos de trabajo que integran una empresa. Por
ejemplo, la flexibilidad en los horarios serd posible s6lo en puestos
de trabajo no sometidos a limitaciones externas a la empresa (una
tienda no puede cambiar diariamente y sin previo aviso sus
horarios de apertura y cierre). Tampoco sera facilmente aplicable
en procesos productivos continuos (en los que hay turnos de
trabajo que no pueden ser interrumpidos). No obstante, existe otro
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tipo de politicas de conciliacién -contratos a tiempo parcial y
contratos implicitos- que pueden aplicarse a las situaciones
anteriores.

En efecto, no todas las condiciones son igualmente propicias para
hacer de los recursos humanos una ventaja competitiva. Resulta
mas sencillo en determinadas circunstancias, como cuando los
niveles de actuaciéon individual son importantes dentro de la
empresa o cuando las habilidades de los trabajadores son
especificas y exclusivas, ademas de dificilmente imitables por los
competidores. También es un ambiente favorable a la potenciaciéon
de los recursos humanos aquél en que la sustitucion de capital
humano por tecnologia o capital fisico no supone una ventaja
competitiva sostenible. Y no puede olvidarse que el capital humano
se estd convirtiendo en un factor fundamental dentro de las
empresas en economias que se desplazan cada vez més hacia los
servicios.

I11.2 Areas de actuacion

El desarrollo de politicas de conciliacion de la vida personal y profesional
requiere que tres tipos de agentes interactden: los trabajadores (que
deseen esa conciliaciéon y asuman las responsabilidades que conlleva), las
empresas (que sOlo podran adoptar politicas en ese sentido si son
econdmicamente racionales y no amenazan su supervivencia) y las
Administraciones Pablicas ~AAPP- (que han de posibilitar que los otros
dos agentes adopten las medidas que consideren oportunas).

Las Administraciones Pablicas

Considerando la diversidad de situaciones que pueden darse, la
regulacion no es la via adecuada para fomentar las politicas de
conciliacién.

- En efecto, el desarrollo de mecanismos de conciliacién por parte de las
empresas no puede imponerse mediante el mero establecimiento de
obligaciones normativas, puesto que éstas, dada la amplia casuistica,
son de dificil cumplimiento y costoso control. Ademads, pueden
redundar en situaciones muy poco racionales desde el punto de vista
econdmico.
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-Por otra parte, esas imposiciones suelen dar lugar a efectos no
deseados, que neutralizan cualesquiera ventajas, sobre todo porque no
pueden tener en cuenta la variedad de casos sobre los que recaen.

Por el contrario, las AAPP son esenciales a la hora de eliminar los
obstaculos que la legislacion impone en la adopcién de formas de
organizacién mas flexibles por parte de las empresas, que son la via de
hacer de la conciliacién una verdadera ventaja competitiva. Algunos de
los principales obstaculos son los siguientes:

- La negociacién colectiva: su estructura actual limita notablemente la
capacidad individual de las empresas de establecer sus propias formas
de organizaciéon temporal y espacial del trabajo. Es preciso promover
la busqueda de soluciones especificas y adaptadas a las circunstancias
de cada empresa. Maxime considerando que la conciliaciéon se
caracteriza, precisamente, por la diversidad de situaciones vy
soluciones posibles.

-La regulacion de la contrataciéon a tiempo parcial: en términos
comparativos, la presencia de contratos a tiempo parcial en nuestro
pais (a pesar del aumento tras la dltima revisiéon de la EPA) sigue
situandose por debajo de la media europea y de las cifras registradas
en otras economias avanzadas (ver cuadro 6).

Cuadro 6

TASA DE PARCIALIDAD

(empleo a tiempo parcial como porcentaje del total)

1 trimestre, 2005

UE 25 18,6
UE 15 20,5
Zona Euro 19,3
EEUU" 17,8
Japon' 25,5

M

1 datos afio 2004
Fuente: OCDE, Bureau of Labor Statistics y Eurostat

A ello se suma la circunstancia de que en este tipo de empleo la
incidencia de la temporalidad es mayor. Asi, mas de la mitad de los
empleos a tiempo parcial corresponden a contratos temporales (ver
cuadro 7).
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Cuadro 7

EMPLEO POR MODALIDADES CONTRACTUALES

(Porcentaje sobre el total de empleados, 3 trimestre 2005)
Indefinido  Temporal Total
Tiempo completo 60,1% 28,4% 88,5%
Tiempo parcial 5,5% 6,0% 11,5%
65,6% 34,4%

Fuente: elaboraciéon propia sobre datos de la EPA

Otra de las caracteristicas de este tipo de contratacion es su incidencia
diferencial entre sexos. Segiin datos de la OCDE referidos a 2004, un
81% de los contratos temporales en Espafia corresponden a mujeres,
porcentaje superior a la media de ese grupo de paises (72,2%).
Considerando que la conciliaciéon suele ser una preocupaciéon mas
predominante entre las mujeres que entre los hombres, la reducida
presencia de la contratacion a tiempo parcial no parece estar
facilitando los objetivos de conciliacién de la vida personal y
profesional.

Las empresas

En el &mbito empresarial es conveniente aumentar la concienciaciéon de
que en el medio y largo plazo una serie de cambios demograficos y
sociologicos afectaran crecientemente al mercado en que se desarrolla su
actividad y también a los recursos humanos con los que pueden contar
las empresas. Si bien es cierto que el grado de afectacion variara
enormemente segin diversos pardmetros (tamafio, sector, tipo de
trabajo...), es necesario que las empresas sean capaces de percibir los
cambios y pongan los medios para adaptarse a ellos para poder retener el
talento y mejorar su productividad.

En efecto, los cambios demograficos van a dejarse sentir en el corto plazo.
Como puede verse en el gréfico 4, las cohortes de poblaciéon que llegaran
a la edad de trabajar en los préximos 15 afios representan un ntimero de
trabajadores potenciales inferior al total de personas que en ese mismo
periodo de tiempo irdn abandonando el mercado de trabajo por superar
la edad de jubilacion. Ademads, el ritmo de entrada de nuevos
trabajadores serd muy inferior al vivido hace 15 afios.
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Grafico 4
Piramide poblacional. Avance del padrén a 1 de enero de 2005. Datos provisionales
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Mas a corto plazo, en aquellos casos en que sea posible, las empresas
disponen de algunos instrumentos que pueden contribuir a mejorar la
conciliaciéon de la vida personal y profesional. Entre ellos cabe destacar la
reorganizacién de los horarios (un aspecto muy peculiar de la economia
espafiola) y la aplicacién de las nuevas tecnologias para permitir una
mayor flexibilidad también desde el punto de vista espacial (a través, por
ejemplo, del tele-trabajo). Ambos tipos de instrumentos requieren un
cambio en la valoracién del trabajo, de manera que se juzgue mas por
objetivos conseguidos que por la mera presencia fisica.

También pueden recurrir a la contratacién a tiempo parcial, de manera
que pueda integrarse mas en la mecanica habitual de la organizaciéon del
trabajo o mejorar determinadas infraestructuras para sus empleados (por
ejemplo, guarderias).

En todo caso, deben hacerse dos matizaciones: las politicas de
conciliaciéon a desarrollar por cada empresa han de tener un caracter
discrecional (no ser impuestas a través de normas), dada la diversidad de
situaciones que pueden producirse. Por otra parte, es preciso que vaya
produciéndose un cambio de mentalidad en lo que se refiere a la gestion
de recursos humanos (en el tiempo y en el espacio), similar al que ya
puede observarse en otras economias como Canada, Australia o los paises
nordicos. En efecto, 1a conciliacion no ha de identificarse con un afan de
trabajar menos, sino de mejorar la organizacion del trabajo vy,
conservando el talento, incrementar la productividad de las
organizaciones.
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Los trabajadores

En primer lugar, debe destacarse que la introduccion de politicas de
conciliacién también supone un mayor compromiso por parte del
trabajador.

La flexibilidad en la organizacion de la actividad requiere dosis
adicionales de responsabilidad por parte del empleado (a modo de
ejemplo, la flexibilidad de la empresa debe corresponderse con la del
empleado para dar respuesta a puntas de trabajo o a compromisos con
clientes). No es ésta una cuestion que pueda abordarse habitualmente de
manera explicita, sino que suele incorporarse al contrato implicito entre
empresa y trabajador (ver cuadro adjunto).

LOS CONTRATOS IMPLICITOS
Los intercambios econémicos se rigen por alguna clase de contrato, sea tacito o
explicito. Este seria completo si definiese exactamente las obligaciones y derechos de
cada una de las partes en todas y cada una de las situaciones que pudieran darse en el
periodo de tiempo contemplado en el contrato. Sin embargo, salvo en las transacciones
mas sencillas, el disefio de contratos explicitos completos es muy costoso y su
cumplimiento dificil de supervisar.

Ello conduce a las partes a confiar en otro tipo de contratos: los implicitos o
relacionales!!. Son acuerdos informales o c6digos de conducta no escritos que afectan al
comportamiento de los agentes. No especifican todas las obligaciones mutuas de
manera explicita, sino que un amplio abanico de expectativas mutuas queda recogido
en acuerdos tacitos, no verificables por terceros. Este tipo de contratos ayudan a
resolver problemas y situaciones coyunturales que, en ocasiones, los contratos formales
no son capaces de resolver con suficiente rapidez o flexibilidad. Su cumplimiento no es
impuesto por la posibilidad de una sancién legal para el infractor, sino por el interés de
las dos partes en respetar lo pactado, sobre todo en la medida en que existe alguna
relaciéon duradera entre ambas (de ahi el nombre de contratos relacionales).

En el ambito laboral los contratos formales habitualmente se complementan con otros
de naturaleza implicita. Los primeros establecen una serie de obligaciones bésicas para
empresa y trabajador, dejando que el resto de relaciones mutuas quede bajo el
gobierno de acuerdos t4citos. Asi, se sobreentiende que los empleados se comprometen
a cumplir con sus responsabilidades de modo satisfactorio para la empresa y que ésta,
por su parte, acepta no sélo recompensar e incentivar el esfuerzo de sus trabajadores,
sino crear las condiciones mas favorables de trabajo, dentro de lo posible.

Los contratos implicitos son uno de los instrumentos que pueden explotarse para el
desarrollo de politicas de conciliaciéon. Asi, no siempre es posible definir en un contrato

11 La teorfa formal de los contratos de incentivos implicitos se ha desarrollado desde finales de
los afios 80. En los tltimos tiempos ha recibido un gran impulso, con aplicaciones en el campo
de las relaciones del mercado de trabajo. Véase, por ejemplo, Baker, Gibbons y Murphy (2002)
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escrito absolutamente todas las condiciones que, para conciliar el trabajo y la vida
personal, se ofrece al trabajador. De la misma forma tampoco es viable detallar qué se
espera exactamente del trabajador a cambio. Parece mucho mds sensato esperar por
ambas partes un quid pro quo mutuamente beneficioso. Estariamos de ese modo ante lo
que la teoria econémica denomina intercambio de regalos (gift exchange), un tipo de
intercambio relevante en las modernas economias de mercado!2.

En segundo lugar, la conciliacién es una decisién individual y, por tanto,
puede darse el caso de trabajadores que no la consideren una de sus
prioridades. Tampoco deberia convertirse la conciliaciéon en un derecho
universal, sino como una opcién, puesto que su desarrollo ha de ser
compatible con la supervivencia de la empresa (en un entorno
internacional crecientemente competitivo).

12 Para un tratamiento formal de esta posibilidad, véase Akerlof (1982)
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V. CONCLUSIONES

1. Las empresas son conscientes de la enorme relevancia del factor
humano para su evoluciéon y de que el equilibrio entre las facetas
personal y profesional de las personas es un elemento al que la
sociedad asigna una importancia creciente. Las politicas de
conciliacién son un instrumento que permite aproximarse a ese
equilibrio, por lo que el Circulo de Empresarios les da la
bienvenida.

El capital humano es imprescindible para desarrollar e implantar
innovaciones productivas, obtener niveles superiores de calidad,
conseguir mayor cuota de mercado, afianzar relaciones a largo plazo,
crear y vender nuevos productos y servicios, etc. Por todo ello, la
gestion de los recursos humanos (y las politicas que como la
conciliacién permiten retener y atraer talento) se erige en uno se los
elementos esenciales de gestién empresarial.

2. Las organizaciones son cada vez mas conscientes de que la calidad
de vida de sus empleados tiene un impacto sobre la calidad de su
trabajo. En general, la satisfaccion y motivacién del empleado no se
obtiene tinicamente a través de una mejor retribucion salarial. Los
trabajadores valoran otros muchos elementos asociados al puesto que
ocupan, entre los que destaca la facilidad con que puedan compaginar
las responsabilidades de su trabajo y las exigencias de su vida
personal. La posibilidad de disfrutar de una vida plena y satisfactoria
fuera del entorno de trabajo hace que un trabajador sea mas
equilibrado, lo que redunda en mejoras en su forma de trabajar.

3. No obstante, ha de tenerse en cuenta que las politicas de conciliacion
se enfrentan a ciertas limitaciones derivadas de la necesidad de
disefarlas de manera especifica. No pueden aplicarse los mismos
instrumentos (ni los mismos principios organizativos) a todas las
empresas, sino que habran de considerarse elementos como su
tamafio, el sector en el que desarrollan su actividad o la estructura y
composicion de su personal. En cada caso habra que buscar la via
para que la conciliacidon incremente la capacidad de competir de la
empresa, evitando poner en riesgo su supervivencia a medio plazo.
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4. A la vista de las consideraciones anteriores, el establecimiento de
obligaciones normativas no es la forma eficiente ni eficaz de
promover la conciliacion. Asi, una norma no puede reflejar
adecuadamente la extensa variedad de situaciones e instrumentos de
conciliaciéon que pueden existir.

Sin embargo, ello no implica que no sea precisa la intervencion de las
Administraciones Publicas. Estas deben acabar con las trabas que
sobre el establecimiento de formas de organizacién empresarial
mucho mas flexibles imponen distintas leyes e instituciones -por
ejemplo, las normas que regulan la negociacion colectiva y la
contratacion a tiempo parcial-.

En otras palabras, la intervenciéon ptublica debe alentar y crear las
condiciones mas favorables para que sean los trabajadores y
empleadores quienes apliquen un enfoque mas flexible a la
organizacion del trabajo.

5. La responsabilidad de conseguir una estructura productiva mas
flexible no corresponde tnicamente al empresario, sino también al
trabajador. La aplicacion de los diversos instrumentos de conciliacion
(desde una mejor gestion del tiempo al recurso a las nuevas
tecnologias, pasando por la valoracién del trabajo por objetivos)
implica una forma diferente de organizacion que puede requerir dosis
adicionales de responsabilidad por parte del trabajador.
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V. ANEXO 1: La conciliacion en la literatura econdmica
|

Tradicionalmente la literatura econdmica ha tratado la cuestion de la
conciliacion desde el punto de vista del conflicto entre trabajo y vida
familiar. Algo perfectamente comprensible puesto que el individuo se
enfrenta a la necesidad de distribuir la mayor parte de su tiempo entre
trabajo y familia. Esta literatura entiende por trabajo el asociado a la
percepcion de un salario, mientras que define familia como el grupo de
individuos unidos por vinculos de parentesco que desempefian papeles
interdependientes con el propésito de alcanzar objetivos compartidos,
independientemente de si habitan todos en el mismo hogar. Si bien
ambas definiciones se admiten con generalidad, lo cierto es que los dos
conceptos a que se refieren han visto ampliada su casuistica en el mundo
real, algo que no siempre se recoge en el analisis econémico del tema.

Dos han sido las disciplinas econémicas en las que se ha concentrado la
mayor parte del analisis del conflicto familia-trabajo: Organizacién
Industrial (I0) y Comportamiento Organizacional (OB). Es decir, el
problema se ha tratado con la perspectiva no sélo del individuo, sino
también de la empresa. Las organizaciones ocupan un lugar
predominante en el andlisis cientifico de la cuestién pues se entiende que
el puesto de trabajo es, por una parte, el origen de algunos de los
problemas (work to family conflict, WFC) y, por otra, el &mbito en que se
sufren las consecuencias de otros problemas (family to work conflict,
FWC).

La literatura IO/OB analiza de manera recurrente varios temas en su
tratamiento de los conflictos WFC y FWC. Las relaciones entre trabajo y
familia se estudian como wuna cuestion compleja, de naturaleza
multidimensional en la que intervienen multitud de factores
interconectados. En general, esas relaciones se han supuesto y analizado
como conflictivas, siendo pocos los estudios que se han ocupado de los
efectos favorables que la familia tiene sobre el trabajo y viceversa. Dos de
los elementos en que mas han incidido todos estos estudios son las
consideraciones de sexo (el papel de la mujer profesional) y la estructura
familiar (el tipo de familia condiciona las relaciones entre sus miembros).

Al margen de su escasa atencion a las interrelaciones potencialmente
positivas de familia y trabajo, la literatura existente esta aquejada de otras
limitaciones. En ese sentido, destaca que la caracterizacion de los papeles
que el individuo desempefia en ambos &mbitos es muy genérica o burda.
Esto es, se ha hecho una consideraciéon minima de las posibles diferencias

27



entre individuos. Asimismo, la literatura ha prestado una atencion
desproporcionada a variables relacionadas con el trabajo, descuidando
variables representativas de las condiciones familiares y del papel de la
persona en otros ambitos (voluntariado, pertenencia a grupos religiosos,
etc). Por altimo, y en parte como consecuencia de todo lo anterior, es muy
escasa la investigacion disponible que se centra en los medios para
resolver el conflicto, lo que resulta sorprendente dado el interés de las
empresas por crear un entorno de trabajo apropiado.
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|
V. ANEXO 2: La experiencia de otros paises

Los mismos problemas y cuestiones que surgen en Espafia alrededor de
la conciliaciéon de vida personal y profesional vienen planteandose
también en la gran mayoria de paises industrializados. La experiencia de
esos paises puede resultar clarificadorals.

En ese sentido, hay que destacar el caso de los paises (en concreto, Reino
Unido, Australia y Nueva Zelanda) que han establecido como objetivo
explicito de politica el logro de un mejor equilibrio entre vida personal y
trabajo. Constituyen ejemplos muy ilustrativos de lo que puede ser un
enfoque eficaz (capaz de alcanzar el objetivo) y eficiente (capaz de hacerlo
con el menor coste para el conjunto de la economia).

La inclusién de este objetivo en la agenda politica, contrariamente a lo
que pudiera parecer, no ha dado lugar a un creciente nivel de regulacion
e intervencionismo. Estos paises han optado por la participacion
voluntaria de los empleadores 'y por campafias de
informacién/concienciacién, centradas en actividades promocionales,
para el desarrollo de practicas favorables a la conciliaciéon en las
empresas. La regulaciéon se ha limitado a garantizar ciertas condiciones
minimas -el derecho a la baja de maternidad, por ejemplo-, asi como un
marco legal favorable a la resolucién de posibles conflictos entre empresa
y trabajador en cuestiones referidas a la conciliacion?4.

Los tres paises citados disponen de websites dedicadas al tema, en las que
se ofrecen noticias, casos de estudio, publicaciones, enlaces de interés, etc.
De este modo, los empleadores comparten experiencias, pueden adaptar
distintas précticas a sus propias circunstancias y tienen un mejor
conocimiento de las posibilidades que la legislaciéon vigente les brinda.
Ademas, las campafias incluyen una variedad de recursos de apoyo a los
empleadores, entre los que se encuentran desde guias informativas hasta
servicios de asesoramiento y financiacién para el desarrollo de programas
de conciliacién. Incluso esos programas se incentivan a través de premios

13 Una amplia informacién acerca de la experiencia de los paises indicados en el texto, asi como
de la de otros muchos, se encuentra en Todd (2004).

14 En el Reino Unido, por ejemplo, existe un servicio de arbitraje para dirimir los conflictos que
puedan surgir cuando a un trabajador no se le conceda la flexibilizacién de los horarios de
trabajo solicitada para atender a sus hijos dependientes.
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que permiten dar a conocer qué empresas destacan en la implementacion
de précticas favorables a la conciliacion.

La gran ventaja del enfoque adoptado por los paises mencionados es
que se fundamenta en la flexibilidad. En otras palabras, parte de la idea
de que son trabajadores y empleadores los que han de esforzarse para
encontrar modos en que ambos ganen con la aplicacién de un enfoque
mas imaginativo a la organizacion del trabajo.

Por el contrario, enfoques puramente reglamentistas acaban siendo
contraproducentes y costosos. Sirva como ejemplo el informe elaborado
por el comité al que el gobierno sueco encargd el estudio de todo el
sistema legal que regula el tiempo de trabajo. Este informe, publicado en
2002, propugnaba que los trabajadores tuviesen méas poder en la eleccion
de su tiempo y horario de trabajo. El sector privado ha hecho ver al
gobierno el elevadisimo coste que semejante medida tendria sobre la
economia sueca, por lo que atin no se ha puesto en préctica.
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