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Abstract
Algunas empresas estdn implementando politicas que ay uden al a

conciliacion entre la vida laboral y familiar como una estrategia para
mantener el talentoy  favorecer el compromiso. Entre  estas politicas
podemos destacar la flex ibilidad de horario, la reduccion de jornada, el
teletrabajo y las prestaciones monetarias. El presente estudio analiza los
datos de 122 empresas familiares espafiolas.  Los resultados del estudio
revelan que factores estructurales, demograficos y culturales determinan la
adopcion de politicas de conciliacion. Estos resultados se discuten en
relacion a su contribucion a la teoria y a su relevancia practica.

Esta investigacion ha sido parcialmente financiada por el Ministerio de Ciencia y Tecnologia a
través del Plan Nacional de Investigacion Cientifica, Desarrollo e Innovaciéon Tecnologica,
SEC2002-02868.
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INTRODUCCION

En las ultimas décadas se ha producido uno de los cambios sociales mas importantes de
nuestro tiempo. Tradicionalmente, los papeles del hombre y de la mujer estaban
claramente diferenciados. El hombre desempenaba un trabajo remunerado y la mujer se
dedicaba a la familia y las tareas domésticas. Desde los afios sesenta, sin embargo, las
mujeres se han incorporado masivamente al mercado laboral. Por ejemplo, la tasa de
actividad de las mujeres en Espafia es del 42  por ciento actualmente, frente al 35 por
ciento hace una décaday al 29 por ciento en 1983. En alg unos paises de la Union
Europea, como Dinamarca, la tasa de actividad femenina supera el 60 por ciento.!

Este cambio en el mercado de trabajo también lleva consig o0 un cambio en el ambito
familiar. El trabajo doméstico y el cuidado de la familia debe de conciliarse con las
obligaciones laborales. Aunque esta conciliacion afecta a hombres y mujeres, la realidad
en muchos casos indica que el peso del cuidado del hog ar sigue recayendo
mayoritariamente en la mujer. Por ejemplo, la Encuesta sobre “Usos del Tiempo” que
realizd el Instituto de la Mujer en el afio 2001 muestra que mientras las mujeres dedican
una media de 7 horas y 22 minutos al trabajo doméstico, los hombres dedican 3 horas y
10 minutos.

Esta sobrecarga de responsabilidades laboralesy familiares puede ser una causa de
abandono entre las mujeres. Asi por ejemplo, la may or tasa de actividad reg istrada en
mujeres espafiolas se encuentra en edades com prendidas entre los 25 y los 29 afos (80
por ciento), disminuyendo considerablemente a partir de los 35 afios. Similarmente, la
tasa de actividad de mujeres solteras es considerablemente mayor que el de las casadas
(59% frente al 42%). El conflicto que se percibe entre las demandas laborales y
familiares estd también estrechamente relacionado con temas de salud laboral, que
afectan tanto a la calidad de vida del empleado como a su rendi miento en la empresa.
Con respecto al estado de salud, se ha encontrado que las mujeres dicen sufrir en mayor
medida problemas de salud relacionados con el estrés, como cansancio g eneral,
irritabilidad y falta de concentracion. Estos datos son indicativos de la dificultad a la
que se enfrentan muchas mujeres y cada vez mas hombres que desean un equilibrio
entre su vida laboral y familiar.

POLITICAS DE CONCILIACION

Las empresas estan respondiendo a estos cambios demog raficos y sociales adoptando
politicas que ayuden a la conciliacion entre estos dos &mbitos de la vida y que eviten la
pérdida del talento. En alg unos casos la preocupacion por la pérdida de talento lleva a
tomar medidas como la de la Universidad Catdlica de Tilburg , en Holanda, que
sanciona a las facultades que no faciliten el ascenso a las mujeres. El diario el PAIS
informaba que “sorprendidos por la diferencia entre el nimero de mujeres que cursan
estudios y el de las que llegan a ocupar puestos de responsabilidad, los responsables de
la universidad lleg aron a la conclusion de que lamay  oria abandonan sus carreras
profesionales para dedicarse a los hijos y a la casa.”” En otros, la demanda de los padres

! Fuente: Instituto de la Mujer, Espafia 2003.
% Fuente: EL PAIS, 12 de marzo de 2001.
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por tiempo y flexibilidad para dedicarse al cuidado de los hijos puede poner presion a
las empresas para que vay an mas alla de los establecidos permisos  de maternidad y
adopten nuevas politicas. Entre estas nuevas politicas podemos destacar la  flexibilidad
de horarios, la reduccion de jornada, el teletrabajo y las prestaciones monetarias.

Una politica que puede ayudar a los padres es la flexibilidad del horario de entrada y
salida del trabajo para fomentar la compatibilidad entre el horario laboral y el horario
escolar. Otra modalidad esla reduccion dejornada laboral. Esta reduccion permite
dedicar mas tiempo a la ejecucion de las actividades familiares, aunque va acompanada
de una reduccion de salario proporcional. Utiliz ando las tecnologias de la informacion,
también existe la posibilidad del teletrabajo o tr abajo a domicilio. En este caso, el
empleado puede realizar parte o la totalidad de su actividad on-line desde su casa. En
otros casos, la empresa decide ofrecer ay udas econdmicas para hacer frente a los gastos
que conlleva tener una familia. Una de las modalidades de estas ayudas es la prestacion
monetaria para cubrir gastos de educacion o la compra de una casa.

Ademas del beneficio que estas politicas ofrecen al empleado,  las empresas también
pueden salir ganando. Las consecuencias de la adopcion de politicas de conciliacion
entre la vida familiar y laboral tienden a ser también positivas para la organizacion. Por
ejemplo, Los resultados obtenidos de una muestra de 527 empresas americanas sugieren
que las organizaciones con politicas de conciliacion mas amplias tienen una percepcion
mas elevada del nivel de rendi miento de la empresa y un creci miento mayor de los
beneficios.’ Esto se explica por la dimension simbélica de las politicas de conciliacion.
Los empleados interpretan estas politicas como sefiales positivas de la empresa hacia
ellos y responden aumentando su motivaciony compromiso. Por lo tanto, alg unas
empresas consideran las politicas de conciliacion una ventaja competitiva para mantener
el talento y favorecen el compromiso. Sin embargo, su adopcion es limitada. Es
entonces importante conocer los factores qué determina que una empresa responda
favorablemente a los temas de armonizacion de la vida laboral y familiar.

FACTORES DETERMINANTES

Estudios previos sobre politicas de conciliacion han ex aminado el impacto de alg unos
factores estructurales®. Nuestro estudio ex tiende los estudios anteriores incluy endo
variables estructurales, demograficas y culturales. Ademas, se cent ra en em presas
familiares debido a la escasa atencion que han merecido estas empresas que, sin
embargo, juegan un papel vital en la economia espafiola.

Factores estructurales

En nuestro estudio incluimos cuatro factores estructurales: el tamafo de la compaiiia, su
antigiiedad, el sector en el que opera y las participaciones. El tamafio de la compaiia se
midi6 como las ventas anuales en millones de euros y el numero de empleados. Como
ambos indices proporcionaban resultados similares, utiliz amos unicamente la variable

3 Fuente: Jill E. Perry-Smith. 2000. Work-family human resource bundles and perceived organizational
performance. Academy of Management Journal; 43, 6-22.

* Fuente: Frances J. Milliken & Luis Martin. 1998. Explaining organizational reponsiveness to work-
family issues: The roles of human resource executives as issue interpreters. Academy of Management
Journal: 41, 5-24.
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de ventas para simplificar la presentacion de los resultados. La antigiiedad de la empresa
se considera importante ya que el nimero de afios que lleva operando la compaiia
puede influenciar la probabilidad de adopcion de politicas de conciliacion. Es posible
que compaiiias con mayor antigiiedad sufran mads inercia y presenten mas resistencia a
estos cambios. El sector en el que opera la compania también puede determinar la
probabilidad de adopcion de estas politicas de armonizacion. Es l6gico pensar que en el
sector servicios sea mas facil implementar, por ejemplo, la modalidad de teletrabajo ya
que las actividades de servicios se prestan mas a la utilizacion de las nuevas tecnologias.
Por ultimo, el grado de familiaridad de la empresa, es decir, el porcentaje de miembros
de la misma familia que tiene acciones en la empresa, puede también influir en la
adopcion de determinadas politicas de conciliacion. Por ejemplo, cabe esperar que
empresas mas familiares respondan mas favorablemente a las demandas de equilibrio
entre la familia y el trabajo. Asi, esperariamos que cuanto mayor sea el porcentaje de
acciones en manos de la familia en la empresa, més probabilidad de  adopcién de estas
politicas.

Factores demograficos

La composicion demografica de la organizacion puede ser un factor clave en la
adopcion de politicas de conciliacion. Es 16g ico pensar, desde la teoria de la
dependencia de recursos, que cuanto may or sea el nimero de mujeres en la empresa,
mayor es la dependencia de la compaiiia de este g rupo y, por lo tanto méas probable que
la compaiiia responda con politicas que favorez ca la adaptacion de este colectivo. Una
explicacion similar puede aplicarse al efecto que un m ayor porcentaje de extranjeros
puede tener en la respuesta de la org anizacidon a temas de conciliacion. Por otra parte,
desde un punto de vista institucional, la presencia de mujeres en el equipo directivo
puede contribuir a la sensibilizacion de otros altos directivos con respecto a la
importancia de encontrar el balance entre la vida laboral y familiar. Légicamente, el
porcentaje de familiares dentro del equipo también puede apelar a los valores familiares
y a la importancia de que la empresa se adapte a su nuevo entorno.

Factores culturales

La cultura de una organizacion recoge los valores sobre los que g ira su filosofia de
gestion. La cultura de las organizaciones varia en cuanto a la intensidad y el contenido.
Hay algunas organizaciones con una cultura “fuerte” en la que los valores estan
profundamente arraigados y son dificiles de cambiar. Una manera de pensar en la
intensidad de la cultura de una org anizacion es la antig tiedad del CEO en la empresa.
Cuanto mas tiempo lleva la misma persona dirigiendo la compafiia mas probable resulta
de que los valores org anizacionales sean estables y fuertes. En culturas “fuertes” puede
que exista mas inercia a la adopcion de nuevas politicas que  significan cambiar hasta
cierto punto los valores fundamentales de la compaiia. Por otro lado, la cultura
organizacional también se caracteriza por el contenido de esos valores. Hay  culturas
mas participativas y culturas mas autoritarias. En c ulturas participativas y de
involucracion, los empleados suelen recibir retribucion variable. Cuanto mayor sea el
porcentaje de empleados con retribucidon variable, mas participativa puede considerarse
la organizacion. Las empresas que responden mas favorablemente a las demandas
familiares de sus empleados es logico que disfruten de una cultura mas participativa.
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METODO
Muestra

Las compafiias que participan en el estudio fueron sel eccionadas de la base de dat os
SABI. Tal base de datos esta elaborada por | NFORMA. Debidoa que estdbamos
interesados en compaifiias con una est ructura formal se decidid elegir a companias con
mas de 50 empleados. Asimismo, se elig ieron compaiiias de las que ex istiesen datos
sobre sus acciones desde 1996 al afio 2000, dado que las empresas objeto de estudio
eran aquellas que fuesen familiares. A tal efecto, se consider6 una empresa como
familiar si la propia familia tenia al menos un 20% de las participaciones. Siguiendo
este criterio, el nimero de empresas espafiolas que  mantenian estos requisitos fue de
1130. Se disefié un cuestionario para ser completado por el CEO de  la compaiiia. El
procedimiento de ejecucion de la encuesta fue o bien en persona o bien por teléfono. Un
total de 122 CEOs completaron el cuestionario, lo que representa un 10% del total de
las empresas que cumplian dichos requisitos. Este porcentaje de respuesta es acorde con
otros estudios realizados.

Medidas

Caracteristicas estructurales. Los datos recogidos encuant o al as variables
estructurales fueron los referidos al tamafo de la compafiia medida como las ventas en
millones de euros. La antigiiedad de la compafia como el nimero de afos desde que se
creo la empresa. La variable sector se codifico como industrial y servicio. Por ultimo, se
recogi6 el porcentaje del accionariado que estaba en manos de una misma familia.

Caracteristicas demograficas. Los datos demograficos recogidos se refirieron al nivel
organizacional y al nivel del equipo directivo. A nivel org anizacional, se mide el
porcentaje de mujeres y el porcentaje de extranjeros en plantilla. A nivel de equipo
directivo, se mide el porcentaje de mujeres y el porcentaje de familiares dentro del
equipo directivo, asi como el género del CEO.

Caracteristicas culturales. La intensidad de la cultura de la org anizacidon se mide
considerando la antig tiedad del CEOy el contenido de la cultura se mide con el
porcentaje de empleados que reciben retribucion variable.

Politicas de conciliacion familiar. El CEO respondid con un si o con un no a las
siguientes preguntas. ;Su compaiiia ofrece alguna de estas alternativas a los empleados
con hijos? : (1) Horario flexible tanto para llegar como para dejar la jornada laboral; (2)
Horario reducido o jornada partida; (3) Teletrabajo alg unas horas a la semana; (4)
Ayudas de tipo econémico para la educacion del hijo o para comprar una casa; (5) Otras
formas de ayuda.
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RESULTADOS
Analisis Descriptivo
La Tabla 1 recoge los descriptivos de las variables del estudio que pasamos a comentar.

Tabla 1. Analisis Descriptivo y Correlacional

Media Desv. 1 2345678|9 10 11 12 13 14
1 Tamafio de la empresa (ventas)’ 4,34 0,54
2 Antigiiedad de la empresa (afios) 30,93 14,58 0,16
3 % de participacion del grupo familiar 91,46 16,03 -0,20" | -0,16
4 Sector (industrial) 0,42 0,50 0,24 | 0,17 | -0,10
5 Hombres en la compatﬁia6 2,34 0,72 0,00 | 0,15 | 0,07 | -0,05
6 Porcentaje de espafioles 92,45 15,12 -0,15 | -0,10 | 0,02 | -0,11 | -0,07
7 Género del CEO (hombre) 0,07 0,25 -0,18"| 0,01 | 0,14 | -0,16 | 0,01 | 0,11
8 % de hombres en el equipo directivo 0,88 0,20 0,12 0,217 0,03 | -0,04 | 0,07 | -0,13 | 0,05
9 Antigiiedad como CEO 14,02 10,79 -0,06 0,25** 0,04 | 0,08 | 0,03 | 0,04 | -0,03 | 0,06
10 % empleados con retribucion variable | 22,98 30,00 0,04 | -0,04 | -0,11 | 0,19" | -0,02 | -0,06 | -0,17 | -0,08 | -0,15
11 Horario flexible 0,57 0,50 -0,30" -0,16 | 0,06 | -0,06 | 0,00 | -0,10 | 0,10 | 0,06 0,10 0,02
12 Jornada reducida 0,61 0,49 0,12 | -0,16 | 0,06 |-0,18"| -0,03 | 0,04 | 0,07 0,08 0,02/0,06 0,39™
13 Teletrabajo 0,10 0,30 -0,15 | 0,10 | -0,06 | 0,17 | 0,11 |-0,31"| -0,09 | 0,10 | 0,09 |0,29™ | 0,12 | 0,09
14 Ayudas econdémicas 0,16 0,37 -0,13 | -0,07 | 0,12 | -0,06 | 0,10 | 0,12 0,06 0,08/{0,10 -0,13 | 0,21 | -0,01 | -0,07

> La variable tamafio se refiere a ventas y esta en escala logaritmica para evitar la enorme desviacion tipica que tenia (valor absoluto medio en ventas=69,237 euros).
6 La variable hombres en la compaiiia es una variable con tres categorias: (1) Menos del 50% de hombres en la compaiiia, (2) 50-75% hombres en la compaiiia y (3) Mas de
un 75% de hombres en la compaiiia.
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Variables estructurales. La media en ventas de las 122 empresas consultadas fue de
69,237 millones €. Las ventas presentan una desviacion tipica muy elevada, lo que da
cuenta de su alta dispersion dentro del conjunto de empresas consideradas en el estudio.
El porcentaje de acciones en manos familiares es del 91% y la antigliedad media de la
empresa fue de 31 afios. En cuanto al sector, se obtuvo que el 42% pertenecian al sector
de industria y el 58% al sector servicios.

Variables demograficas. A nivel organizacional, el 17% de las empresas cuentan en
sus filas con menos de un 50% de hombres dentro de la plantilla, un 35% de las
empresas tiene entre un 50-75% de hombres y un 48% de las empresas tienen en
plantilla a mas del 75% de hombres. En g eneral, la proporcién de hombres es bastante
mas elevada que la de mujeres en las empresas objeto de estudio. El 8% de los
empleados de las companias son extranjeros.

Figura 1. Porcentaje de hombres en las empresas objeto de estudio.

17%

O Menos del 50%
B50 - 75%
O Mas del 75%

48%
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Figura 2. Porcentaje espaiioles-extranjeros en la empresa.

8%

O Espafioles
B Extranjeros

92%

A nivel de equipo directivo, mientras que un 35% de las empresas tienen alg una mujer
como miembro del equipo directivo, un 65% de las empresas cuenta con Unicamente
hombres en el equipo directivo. La composicion del equipo directivo en cuanto a los
miembros de una misma familia, un 29% de las empresas no c uentan con ningin
familiar entre su e quipo directivo, un 39% me zclan familiares y no familiares en su
equipo directivo y un 32% de las empresas tienen en su equipo directivo a un 100% de
familiares.

Figura 3. Proporcion de familiares en el equipo directivo.
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Variables culturales. La intensidad de la cultura se operacionaliz a usando la
antigiiedad del CEO. El tiempo medio del CEO ejerciendo como tal es de 14,02 afios
con una amplia desviacion tipica (10,79). El contenido de la cultura se mide con el
porcentaje de empleados con retribucion variable. L a media de este porcentaje es de
23%.

Politicas de conciliacion. De las 122 empresas objeto de estudio el 80% de ellas
reportan que si prestan al menos una de las ay udas consideradas en el estudio. De las
empresas que ofrecen alg una politica de conciliacion, el porcentaje de las diferentes
modalidades es el siguiente: 38% ofrecen j ornada reducida, 35% horari os flexibles,
10% a ayudas econdmicas, 6% teletrabajo, y 11% identificaron otra serie de ayudas que
es como un cajon de sastre donde incluy en prestaciones como, por ejemplo, gimnasio.
Mediante las técnicas de andlisis cluster y analisis factorial también se examind la
relacion entre las diferentes politicas incluidas en el estudio. El horario flexible y la
jornada reducida tienden a eng lobarse en una Unica dimension, de modo que las
empresas que prestan una de estas ayudas tienden también a proporcionar la otra. Esta
primera dimension agrupa a ay udas relacionadas con el tiempo. En ambos  casos, el
empleado controla el tiempo de trabajo que bien se flexibiliza o se reduce. En una
segunda dimension se ag rupan la ayuda econdémicay el teletrabajo. Pero al contrario
que en la primera dimension, cuando una empresa tiende a prestar ay udas econémicas
no ofrece teletrabajo y viceversa. Por lo tanto, los analisis posteriores se realizan con
tres grupos de politicas: F  lexibilidad/reduccion horarios, teletrabajo y ayudas
econdmicas.

Figura 4. Porcentaje de empresas con/sin politicas conciliadoras.

O Empresas sin ayuda
B Empresas con ayuda
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Figura 5. Tipos de politicas de conciliacion.

11%

10%

O Horario Flexible
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O Ayudas econ6micas
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6%

38%

Analisis Comparativo

Uno de los principales objetivos del estudio es ex ~ aminar los factores estructurales,
demograficos y culturales que diferencian a las compatfiias que responden
positivamente a las demandas de conciliacion ofreciendo politicas. L a siguiente tabla
muestra las medias en las que difieren las empresas que ofrecen ayuda y las que no.

Tabla 2. Analisis comparativo.7

Horario flexible Jorna.da Teletrabajo Ay‘,ldz.ls
reducida econdomicas

No Si No Si No Si No Si

\Variables estructurales
Tamafio 4,53 | 4207 | 442 | 429 | 437 | 4,10 | 437 | 418
IAntigiiedad de la compaiiia 33,60 | 28,87 | 33,80 |29,10" | 30,43 | 35,50 31,37 28,26

. icdera
é’rgﬁiza“wlpac‘onenmanosde 18l 9045 | 92.23 | 9027 | 92.20 | 91.80 | 88.33" | 90.61 | 95.75"

[Factores demograficos
% espafioles en la organizacién | 94,10 | 91,10 | 91,60 | 93,00 | 94,00 (78,00 | 92,00 | 97,00
% hombres en el equipo directivo | 86,00 | 88,00 | 85,00 | 90,00 | 87,00 93,00 87,00 92,00

E S :
% no familiares en el equipo 60,00 | 46,007 | 57,00 | 49,00 | 52,00 30,00 52,00 48,00
directivo

IFactores culturales
Antigiiedad del CEO en su puesto | 19,30 | 20,10 | 21,00 | 19,00 | 19,60 21,80 18,80 25,00

/ o SU |
/o empleados con retribucion 23.07 | 19.10 | 21,40 | 20,50 | 20,10 |27.40" | 23.00 11,00
\variable

*ok

"Tsig. al 10%, " sig. Al 5%, = sig. al 1%, sig. al 0,1%
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Flexiblidad/Reduccion Horario. Se encuentra que las empresas que prestan ayudas de
flexibilidad de horario son més pequenas, la antigiiedad de la empresa es menor y tienen
mayor numero de familiares en el equipo directivo. Las empresas que prestan la ayuda
de jornada reducida son también mas nuevas que las que no prestan esta politica de
conciliacion.

Teletrabajo. Las empresas que prestan la ayuda de teletrabajo tienen menor tamafio en
ventas que las que no prest an dicha ayuda. A suvez , las que ofrecen t eletrabajo son
empresas con menor porcentaje de las acciones en manos de la familia. Se dan también
diferencias significativas en cuanto al porcentaje de empleados extranjeros, de manera
que las empresas que ofrecen t eletrabajo se caracterizan por tener mas porcentaje de
empleados extranjeros. Por ultimo, c abe sefialar que las empresas que permiten el
teletrabajo tienen una cultura mas participativa como sefiala el mayor porcentaje de
empleados en sus companias que reciben retribucion variable.

Prestaciones econémicas. Las empresas que prestan ayuda de tipo econémico son mas
pequeiias que las que no ay udan econdmicamente. Al contrario que lo que ocurria con

la politica de teletrabajo, tienen mas porcentaje de acciones familiares que las que no
prestan dicha ayuda. Por ultimo, tie ne una cultura mas fuerte como muestra la
antigiiedad de sus CEO que llevan sig nificativamente mas tiempo ejerciendo como tal.
Ademads, tienen una cultura menos participativa como senala el bajo porcentaje de
empleados que reciben retribucién variable, también en direccién contraria alo que
sucede con las empresas que ayudan con teletrabajo.

Analisis Predictivo

El andlisis predicitivo estudia el peso especifico de cada uno de los factores
estructurales, demograficos y culturales a la ahora de pronosticar las adopcion de los
tres grupos de politicas de conciliacion. Este andlisis se realiz 6 mediante una regresion
logistica. La Tabla 3 m uestra los resultados de est e andlisis que son claramente
consistentes con el andlisis comparativo y que pasamos a comentar.

10
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Tabla 3. Coeficientes de regresion logistica.
Horario Ayudas
flexible Teletrabajo economicas
B B B

Tamaitio -1,183** -1,410* -,627
Antigiiedad -,0.01 ,005 -,009
Participaciones -,003 -,035 ,023
Sector 0.128 1.30* -0.123
Chi Square 13.086** 9,789* 3.979
Numero de hombres 1.06* -,0.864 -0,895
Ntmero de hombres® 1,28 -1,364 -,164
Porcentaje espaioles -,031 -,061** 0,04
Género del CEO ,512 -18,56 0,08
Propormgn hgmbres en 1,501 1,975 1,887
equipo directivo
Chi Square 14.855** 13.59** 5,27
Antigiiedad del CEO 0.613 -,254 1.77%**
Porf:ente.tj,e empleados con 0.006 035 0,03
retribucion variable
Chi square 1.908 9,625** 10,247**
Model Chi Square 29,448*** 33.014%*= 19,483*
Log verosimilitud 137.175 49.551 89,37
R2 cox Snell 0.217 0.21 0,15

Flexibilidad/Reduccion Horarios: De todos los factores determinantes considerados
en el estudio, los més relevantes a la hora de predecir la probabilidad de que una
empresa ofrezca politicas de conciliacion relacionada con los horarios son factores
estructurales y demograficos. En concreto, el tamafio de la empresay el porcentaje de
mujeres en la organizacion significativamente contribuyen a la adopcion de horarios
flexible y/o jornada reducida. Se encuentra que la probabilidad de que una empresa
preste una politica horaria es may or cuando la empresa es pequefa e incluy e una
porcentaje mayor de mujeres dentro de la compaiiia. Estos resultados estan altamente en
consonancia con las expectativas del estudio.

Teletrabajo: Los tres grupos de factores determinantes (estructurales, demog raficos y
culturales) muestran un efect o significativo enl a presencia det eletrabajo en la
compafiia. De los factores estructurales destaca el tamafio de la compaiiia y el sector. La
probabilidad de que se preste teletrabajo es mayor en empresas pequefias y es mayor si
la empresa pertenece al sector servicios frente al sector industrial. De los factores
demograficos destaca el porcentaje de ex tranjeros. Cuanto mayor es el porcentaje de
extranjeros, mayor es la probabilidad de teletrabajo. De los factores culturales destaca la
cultura participativa. La ayuda de teletrabajo se ofrece en m ayor medida en empresas
donde hay mayor porcentaje de empleados que reciben retribucion variable.

¥ La variable niimero de hombres es categorica y aparece dos veces por la naturaleza del tratamiento que
reciben este tipo de variables en los analisis de regresion (variables dummy).
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Ayudas Econémicas: Los factores culturales son los que mejor predicen la politica de
ayudas economicas a la familia. En empresas donde el CEO lleva mas tiempo
ejerciendo su puesto son las que con may or probabilidad proporcionan estas
prestaciones econdémicas. Consistente también con las predicciones del estudio, la
antigiiedad del CEO puede reflejar una cultura fuerte y en cierto modo paternalista.

CONCLUSION

El objetivo del estudio se encuadra dentro de la literatura sobre la motivacion para la
adopcidon de nuevas politicas org anizacionales. En concreto, este estudio contribuy e a
aumentar nuestro conocimiento sobre la motivacion para la implementacion  de nuevas
politicas de conciliacion trabajo-familia. El estudio muestra que factores estructurales,
demograficos y culturales de la empresa tienen un impacto sig nificativo en la
probabilidad que una compafiia tiene de adoptar nuevas politicas de  conciliacion vida
laboral y familiar. Mientras que factores estructurales y demograficos son los ma s
importantes determinantes de politicas de flexibilidad y reduccion de horarios, los
factores culturales son los ma s importantes determinantes de politicas de ayudas
econdmicas. Es posible interpretar estos resultados desde las dos  perspectivas tedricas
que son notablemente consideradas en la literatura de la adopcion de nuevas précticas:
la perspectiva de la racionalidad técnica y la perspectiva tedrica institucional. La
primera sugiere que la adopcion esta motivada por la funcionalidad y  los beneficios
asociados a la decisiony la segunda sugiere que la adopcion esta motivada por la
busqueda de legitimidad en la decision. L os resultados parecen indicar que la adopcion
de politicas relacionadas con la flexibilidad de horarios y el teletrabajo estdn mas
motivadas por los beneficios que se esperan alcanz ar, como por ejemplo aumento de la
moral de los empleados; mientras que la motivacion para la adopcion de politicas de
ayudas econdmicas se ex plican mejor desde el punto de vista institucional donde la
motivacion puede estar mas ligada a factores de legitimidad y de reputacion.

Ademas de las implicaciones tedricas de estos resultados para ~ nuestro conocimiento
sobre la adopcion de politicas de conciliacion, estos resultados también tienen
importantes implicaciones practicas. Si aceptamos que las politicas de conciliacion son
estratégicas para la organizacion, entonces conocerl os determinantes de di chas
practicas puede ser interesante en situaciones de reestructuracion, de cambio
organizacional y de disefio de sistemas de seleccion y formacion. La respuesta de las
organizaciones a los a suntos relativos a la conciliacion de trabajo y familia estdn
determinados por la estructura de la organizacién, las demandas de los colectivos que la
componen y la cultura que se desarrolla en ella. Por ejemplo, la  sensibilizacién sobre
estos temas puede hacerse a través de prog ramas de formacion que proporcionan a los
altos directivos una vision de las politicas de conciliaciébn como una ventaja competitiva
para gestionar y mantener el talento en la organizacion.
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