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ExTRACTO

Lanormalizada presencia de la mujer en el mercado laboral de los tiltimos afos pone de manifies-
tola acuciante necesidad de cotidianizar aquellas practicas de conciliacién que verdaderamente
hagan fécil su completa integracion atendiendo a su ciclo vital. En este sentido, resulta pertinente
y novedoso el analisis conjunto de diversas variables, tales como modelos de estado de bienestar o
cultura organizacional en su dimension igualdad de género y politicas de conciliacion, que hasta
el momento han sido contempladas de forma aislada. Para ello, se plantea la cuestion de si los
diferentes disefios institucionales influyen de manera determinante en las politicas y practicas
de recursos humanos que son disefiadas e implementadas en las organizaciones, observando
ademas el valor de la variable cultural masculinidad/feminidad en los diferentes paises europeos.
Asi, se desarrolla un andlisis empirico con 5.775 mujeres trabajadoras europeas. Los resultados
confirman el impacto de los diferentes disefios institucionales sobre el nivel de desarrollo de
précticas de conciliacién en las organizaciones europeas analizadas. Sin embargo, la idea general
de que en los paises socialdemdcratas la conciliacién tiene mayor importancia que en los paises
poscomunistas no se cumple para el efecto esperado que el estado de bienestar debe presentar
en dichos paises sobre la conciliacion.

Palabras clave: modelos de estado de bienestar; conciliacion laboral y familiar; teoria institucional;
cultura nacional; correlaciones y modelos de regresion lineal.
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ABSTRACT

In the recent years is commonly usual the presence of women in the labour market and it brings
to light the pressing need of making quotidian those work-life balance practices that really
would make easier a deep integration attending to their life cycle. In this sense, it is original
and relevant to make a global analysis of the different variables (such as Welfare State models,
national culture in the dimension of gender egalitarianism and work-life balance policies) which
from the moment has been observed in an isolated way. In order to achieve this objective, the
question setting out is if the different insitutional desings affect in a determining way relating to
the practices and policies of Human Resources (HHRR) that are designed and implemented in
organizations, Moreover, for this affectation, our aim is to notice the value of the cultural variable
masculinity/femininity through the different European countries. So, an empirical analysis is
developed with a sample of 5.775 European working women. The results confirm the impact of
the different institutional desings on the level of development of work-life balance practices for
the European organizations analyzed. However, the general idea that in the Socialdemocratic
countries the work-life balance has more importance than in the Postcomunist countries doesn’t
work for the expected effect that the Welfare State should present for this kind of countries.

Keywords: welfare state models; work-life balance; institutional theory; national culture; correlations
and lineal regression models.
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1. INTRODUCCION

Las sociedades occidentales se encuentran inmersas en un contexto de creciente compe-
tencia internacional, crisis econdmica y acelerados cambios tanto en la naturaleza de las con-
diciones de trabajo como en las politicas sociales de los diferentes Estados. Esto ha venido
provocado, en parte, por una multitud de cambios en las estructuras y dinamicas familiares, por
la incorporacion de la mujer al trabajo extradoméstico y por su acceso a la formacion superior
(FAUR, 2006), generando todo ello, en ultima instancia, una paulatina alteracion del modelo de
las identidades masculinas y femeninas en las sociedades modernas. Esto ha sido denominado
en la literatura como feminizacion del mercado laboral. Cada vez son mas frecuentes las fami-
lias que siguen un modelo de doble sustentador y existe la creciente tendencia de reparto igua-
litario de tareas entre hombres y mujeres. Esto, a su vez, provoca que la conciliacion entre el
escenario profesional y el personal sea cada vez mas demandada por parte de ambos sexos al no
ser exclusivamente un asunto concerniente a la mujer. Todos estos factores quedan reflejados
aislada y someramente en la literatura que asocia la conciliacion de la vida laboral y familiar,
los estados de bienestar y los diferentes disefios institucionales predominantes en cada uno de
ellos, distinguiendo el papel fundamental que desempeiia la cultura de los diversos contextos
nacionales (ALLEN et al., 2015).

En primer lugar, y en relacion con la situacion social expuesta, se hace necesaria una re-
flexion sobre la importancia del individuo en la evolucion de la gestion de los recursos huma-
nos (RR.HH.). Son numerosos los enfoques tedricos que analizan el concepto de trabajador a lo
largo de la historia de la gestion de RR. HH. en pro de su consolidaciéon como pilar estratégico en
la organizacion para el desarrollo, mantenimiento y actualizacion de ventajas competitivas. En
este marco impera la necesidad de complementar estas teorias, basadas en una visién econdémica,
con una perspectiva que otorgue relevancia al contexto social, esto es, la teoria institucional. Esta
vision tiene en cuenta no solo las motivaciones econdmicas que impulsan al individuo a actuar
de una determinada forma, sino también las presiones sociales externas a las que esta sometido
(FERNANDEZ y VALLE, 1998). Son diversos los autores que se ocupan de estudiar esta vertiente
teodrica, como PAAUWE y BOSELIE (2003), DIMAGGIO y POWELL (1983), ScoTT (1995), siendo el
pionero en el estudio de esta materia SELZNICK (1957) en la vertiente del viejo institucionalismo.
Sin embargo, lo interesante para este trabajo es el denominado nuevo institucionalismo, en el
cual las estructuras y procedimientos institucionalizados son mas estables, lo que es reflejo del
mayor peso que se le concede a la capacidad de las instituciones para determinar el pensamiento
y accion de los miembros organizacionales (DIMAGGIO y POWELL, 1999).

Los marcos institucionales histéricamente difieren entre paises en las politicas a corto plazo,
en las reformas legislativas, en los debates politicos y en las decisiones llevadas a cabo por cada
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uno de ellos. Esto nos lleva a hablar de la existencia de diversos modelos de estado de bienestar,
los cuales son entendidos como las normas y procesos institucionales que configuran las decisio-
nes en ambitos tan relevantes como las politicas sociales o el gasto publico (ESPING-ANDERSEN,
1990, y FENGER, 2007). Estos regimenes o modelos requieren de un analisis desde una perspec-
tiva socioldgica, para lo cual sera tomada como referencia la clasificacion pionera que de los
mismos plantea ESPING-ANDERSEN (1990), quien distingue tres modelos de estado de bienestar:
el socialdemécrata, el conservador o corporativista y el liberal. Posteriormente, otros autores se
han referido a otros dos modelos que se afiadirian a los anteriores: el mediterraneo o meridional
(LEIBFRIED, 1992) y el poscomunista (DEACON, 1993).

Son diversos los estudios que se han ocupado del proceso de adaptacion de las organiza-
ciones a las presiones externas provenientes del ambiente institucional para el establecimiento
de préacticas especificas de RR.HH., como las de conciliacion (PASAMAR y ALEGRE, 2015). Asi-
mismo, en la literatura se hallan también evidencias de que directivos y empleados pueden tener
perspectivas diferentes en cuanto a la aplicacion de practicas de RR. HH. (NisHII et al., 2008),
lo que hace que observar estas diferencias individuales sea conveniente a la hora de estudiar los
antecedentes institucionales de las politicas de RR. HH.

Dada la diversidad conceptual en la literatura, la conciliacion es un término impreciso. Por
ejemplo, CLARK (2001) la entiende como la satisfaccion y el buen funcionamiento en el trabajo y
en el hogar con un minimo conflicto de roles; GREENHAUS y POWELL (2006) la interpretan como
enriquecimiento trabajo-familia, que es el grado en el que las experiencias en un rol mejoran la
calidad de vida en el otro, y, finalmente, cabe mencionar la definicion proporcionada por Ka-
LLIATH y BROUGH (2008), quienes definen conciliacién como el conjunto de percepciones indi-
viduales para las cuales las actividades laborales y no laborales son compatibles y propician el
crecimiento de acuerdo con las prioridades de vida de los individuos.

Generalmente, se concluye que es el grado de madurez y desarrollo de un determinado mo-
delo de estado de bienestar el que facilita en mayor o menor medida el nivel de conciliacion de
las mujeres. Por ejemplo, los paises que adoptan el modelo socialdemdcrata (como Noruega y
Suecia) desarrollan practicas de conciliaciéon muy favorables como consecuencia de la existencia
de prestaciones redistributivas generosas y universales por parte del Estado (FENGER, 2007). Cabe
resaltar también el papel fundamental que desempeiia la cultura propia de estos paises, facilitadora
de una mayor flexibilidad horaria. Sin embargo, existen otros modelos que desarrollan practicas
de conciliacion menos ventajosas, ya que no conceden tanta importancia al cumplimiento de las
obligaciones en la esfera personal. Este es el caso, por ejemplo, del modelo liberal (presente en
los Estados Unidos o el Reino Unido), con arduos procesos burocraticos para obtener asistencia
estatal (FENGER, 2007). Por otra parte, en el caso de los paises incluidos en el modelo conserva-
dor o corporativista (como Alemania), el apoyo directo del Estado esta limitado a la provision
de prestaciones segtn el estatus ocupacional. En el caso del modelo meridional o mediterraneo
(que incluye a Espaia o Grecia) existe un alto grado de familiarismo y una falta de articulado
minimo social (FENGER, 2007).
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Por tltimo, con el fin de alcanzar el objetivo de este trabajo, cabria mencionar el papel que
desempeiia la cultura nacional como condicionante del nivel en que las empleadas perciben el
equilibrio de los roles laborales y familiares. Por esta razon, algunos estudios advierten sobre la
necesidad de nuevas investigaciones que analicen si las politicas de conciliacion son aplicables
a diferentes culturas o si son especificas de una en particular (LU et al., 2010). Asi, la cultura se
refiere a valores, asunciones y creencias compartidas por los individuos de un pais (ALLEN ef al.,
2015: 91). En consonancia con esta definiciéon, HOFSTEDE (1984) identifica cuatro valores cultu-
rales: power distance (distancia de poder), individualism (individualismo), uncertainty avoidance
(evasion a la incertidumbre) y masculinity/femininity (masculinidad/feminidad).

En esta linea, surge en la presente investigacion la necesidad de analizar en el contexto eu-
ropeo de forma conjunta y en mayor profundidad la relacion entre la politica de conciliacion fa-
milia-trabajo, los modelos de estado de bienestar con sus respectivos disefios institucionales y el
rol de la cultura nacional. La relevancia que las practicas de conciliacion y su implementacion
adquieran para cada pais va a estar intimamente relacionada con el estado de bienestar y el co-
rrespondiente disefio institucional que le caracterice. De ahi la importancia de un analisis com-
pleto desde una vision global.

A laluz de lo anterior, este estudio analiza si los modelos de estado de bienestar con sus res-
pectivos disefios institucionales afectan a las practicas de conciliacion vida-trabajo desarrolladas
e implementadas en las diferentes organizaciones, es decir, se postula una relacion entre modelo
de estado de bienestar, entorno institucional y practicas de conciliacion desde la optica femeni-
na en el contexto europeo. Asimismo, este trabajo va mas alla de esta relacion y busca, ademas,
analizar si el género a través de los valores de cultura nacional ejerce un rol moderador entre
estos aspectos. Se elige para la dimension cultural el valor masculinidad/feminidad de HOFSTE-
DE (1984) por dos motivos: el primero es la importancia de dicho valor para alcanzar un analisis
diferenciado por género; y el segundo es que se trata del valor cultural que mas contribuye a re-
solver el planteamiento alrededor del cual pivota esta investigacion. Con el fin de realizar dicho
analisis de una manera cuantitativa se han utilizado los datos de la Encuesta Europea de Condi-
ciones Laborales de 2010 (European Working Conditions Survey-EWCS).

Esta investigacion ofrece dos contribuciones principales a la literatura. Primero, permi-
te avanzar en el conocimiento sobre los ambientes institucionales de los diferentes modelos de
estado de bienestar. Se estudian especificamente los valores culturales como moderadores utili-
zando la informacion del proyecto GLOBE a partir del valor cultural masculinidad/feminidad.
Segundo, aunque queda patente en la literatura el efecto condicionante del ambiente institucional
en la eleccion de unas u otras politicas en la organizacion, en concreto, politicas de conciliacion
(PASAMAR y ALEGRE, 2015), no se ha encontrado ningun estudio que analice esta relacion de una
manera mas profunda para cada modelo de estado de bienestar y, lo que es mas interesante, no
hay literatura que analice la conciliacion y los modelos de estado de bienestar en relacion con el
papel moderador del valor cultural masculinidad/feminidad. Es posible que esta linea de trabajo
proporcione nuevas evidencias que permitan esclarecer la comprension de la influencia real que
dichas practicas de recursos humanos de conciliacion laboral y familiar ejercen en las mujeres
para los diferentes modelos de estado de bienestar.
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2. MARCO TEORICO E HIPOTESIS DE INVESTIGACION

2.1. MODELOS DE ESTADOS DE BIENESTAR Y DISENO INSTITUCIONAL

El estudio del disefio institucional no se puede entender sin hacer alusion en primer lugar a
la teoria institucional de la que emana. Dicha teoria se centra en el estudio de las organizaciones
atendiendo al efecto de su entorno mas directo, esto es, a las presiones institucionales que inciden
en la adopcion de determinadas practicas organizativas en aras de lograr la maxima legitimidad
en su contexto. WRIGHT y MCMAHAN (1992) enmarcan esta teoria en el conjunto de los diversos
enfoques dirigidos a explicar el vinculo entre la gestion de RR. HH. y el desempefio organizacio-
nal. Este enfoque parte de enfoques técnicos, como la teoria basada en los recursos (WERNERFECF,
1984) o la teoria de las capacidades dinamicas (TEECE ef al., 1997).

La necesidad de incorporar un enfoque institucional surge en la literatura por la exigencia de
comprender la naturaleza de las distintas practicas de RR. HH. en diferentes entornos institucio-
nales, siendo estas instituciones entendidas como estructuras de gobierno que requieren de unos
acuerdos sociales en pro de reducir los costes de transaccion, a la par que son fruto de la accion
humana aunque no de un disefio consciente (PAAUWE y BOSELIE, 2003). Lo que hace interesan-
te la teoria institucional para esta investigacion es que se trata de un enfoque mas humano en su
concepcion del trabajador a la vez que otorga importancia al contexto social de la organizacion y
a sus trabajadores. Segiin FERNANDEZ y VALLE (1998), dicho enfoque tedrico incorpora y atiende
aspectos no contemplados historicamente en los marcos explicativos de la gestion de RR. HH.,
como principios, dogmas, simbolos o agentes sociales que, en forma de presiones instituciona-
les, hacen de las organizaciones entes muy similares en cuanto a las practicas y politicas que de-
sarrollan. En esta linea, el entorno es entendido como el impacto del contexto interno y externo,
con las correspondientes presiones institucionales generadas en los mismos.

Asimismo, diversos autores que profundizan en la teoria institucional coinciden en que el
comportamiento de los actores se dirige a la obtencion y el control de los recursos remarcando el
papel central de la legitimidad, entendida como la percepcion generalizada de que las acciones
de la entidad son deseables y apropiadas dentro del sistema social. Autores que estudian esta ma-
teria, como ELSBACH y SUTTON (1992), establecen que una organizacion es legitima cuando tiene
a su favor a un poderoso segmento de la sociedad para sobrevivir (FERNANDEZ y VALLE, 1998).

Dado que los marcos institucionales a nivel nacional son distintos para cada pais, las li-
mitaciones institucionales seran diferentes para las organizaciones segiin donde se encuentren
establecidas (FARNDALE y PAAUWE, 2007). Los paises anglosajones, como los Estados Unidos,
estan menos institucionalizados con respecto a las relaciones laborales que los paises situados al
oeste de Alemania. Por ejemplo, en los Paises Bajos, los mecanismos institucionales incluyen la
influencia de los interlocutores sociales, como sindicatos o comités de empresa, y la regulacion
legislativa asociada a las condiciones laborales, la negociacion colectiva, la flexibilidad laboral
y la seguridad, asi como los acuerdos entre interlocutores sociales y el gobierno a nivel macro,
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como por ejemplo erradicar el desempleo. Asimismo, PFEFFER (1994) se ocupa del estudio de las
practicas de RR. HH. y los beneficios del trabajador en los Paises Bajos.

En esta linea, surge el propésito de mejorar la gestion de RR. HH. profundizando en el
estudio de la adopcion de practicas. Son abundantes los autores institucionalistas que han re-
lacionado los entornos de las organizaciones con la gestion de RR. HH., como, por ejemplo, Ho-
PE-HAILEY et al. (2004). Los marcos institucionales estan caracterizados, de acuerdo con SCOTT
(1994), por la aplicacion de las pautas y consideraciones sociales a las que las organizaciones
se deben amoldar para obtener legitimidad. En este enfoque institucional se afladen agentes no
considerados anteriormente en la bibliografia sobre esta materia: el Estado y los profesionales.
Ademas, ScoTT (1995) entiende el proceso institucional como la impregnacion de valor con-
figuradora de los cimientos colectivos que modelan los patrones de actuacion. Esta definicion
conduce a ScoOTT (1991) a considerar este concepto como la concordancia de los principios or-
ganizacionales y sociales.

De acuerdo con lo expuesto sobre institucionalismo, es pertinente esclarecer que la teoria
institucional se divide en dos vertientes a lo largo de su evolucion en la historia del estudio de las
organizaciones y de sus entornos. Dichas vertientes son: el viejo y el nuevo institucionalismo.

Son diversos los autores que estudian la vertiente del viejo institucionalismo, entre los que
destaca SELZNICK, por ser pionero en la materia y proporcionar la base de este enfoque, cuyo as-
pecto clave lo constituye el concepto de cambio organizacional (SELZNICK, 1957). La institucio-
nalizacion es entendida como la respuesta de la organizacion a los factores de ambientes tanto
internos como externos mediante el surgimiento de pautas de mando, estabilidad e integracion
social al margen de las actividades técnicas, inestables o poco organizadas.

En cuanto a la vertiente del nuevo institucionalismo, son muchos los autores que profun-
dizan en esta materia (DIMAGGIO y POWELL, 1983; ScoTT, 1994; NORTH,1990). Segiin NORTH,
las instituciones son definidas como reglas de juego en la sociedad o restricciones ideadas para
disefar programas que dan forma a la interaccion humana. Asimismo, siguiendo a DIMAGGIO y
POWELL, el nuevo institucionalismo implica el rechazo de los modelos de actuaciones racionales,
una predileccion por las instituciones como variables independientes, asi como razonamientos
cognitivos y culturales y un interés en las unidades de analisis a nivel superior al individual. Esta
nueva perspectiva ha puesto mas atencion en los procesos de legitimacion y reproduccion social
que en asuntos como el poder, el cambio y la eficiencia.

Los neoinstitucionalistas comparten la idea de que los agentes y sus intereses son configura-
dos institucionalmente. Los marcos culturales fijan los medios que establecen las preocupaciones.
Algunos autores que se ocupan de estos aspectos de la teoria neoinstitucionalista son FRIENDLAND
y ALFORD (1991). Este ultimo se ocupa de examinar este enfoque tedrico desde la optica de ac-
tuaciones a nivel individual. Ademas, analiza la cultura, que es entendida como un conjunto de
ideas y creencias (ambiente cognitivo) que a su vez posee un ambito afectivo o expresivo (nivel
catéxico o catéctico), asi como una dimension evaluativa compuesta de valores.
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Complementando a estas ideas mencionadas de la teoria de las organizaciones, se afiade
que los directivos y los empleados pueden tener perspectivas diferentes en cuanto a la aplicacion
de practicas de RR. HH. (NisHII et al., 2008), ya que los empleados viven la experiencia del con-
tacto directo con las practicas mientras que los directivos solo pueden manifestar opiniones con
respecto a estas.

Asi, algunos autores como SEKIGUCHI (2013) subrayan la importancia de tener en cuenta el
nivel real de implantacion de las practicas de RR. HH., dado que muchas de ellas se adoptan de-
bido a las exigencias de legitimidad provenientes del marco institucional de la organizacion, no
teniendo en cuenta los criterios de eficiencia que dicha practica supone.

Lo expuesto hasta el momento se perfecciona con la consideracion de las principales pre-
siones que afectan a la organizacion segiin SCOTT (1995), que son las coercitivas, las normativas
y las miméticas. En el caso de las primeras, es el Estado el que establece las reglas y promueve
los cambios a través de la concepcion reguladora de las instituciones creando un entorno legal
comun para todas las organizaciones, lo que desemboca en el llamado isomorfismo coercitivo.
En cuanto a las presiones normativas, que surgen a raiz de la profesionalizacion, se trata de la
determinacion de reglas, valores y formas de proceder que suelen desembocar en isomorfismo
normativo (FERNANDEZ y VALLE, 1998). Por tlltimo, las presiones cognitivas estan ligadas a la ne-
cesidad de imitar de las organizaciones para sobrevivir en un sector con incertidumbre (PAAUWE
y BOSELIE, 2003).

Por su parte, las instituciones se conforman por estructuras regulativas, normativas y cog-
nitivas que dan sentido y motivacion al comportamiento social (SCOTT, 1995). Las instituciones
regulativas son las leyes de un contexto institucional, mientras que las normativas estan configu-
radas por la cultura propia de cada ambiente y, por ltimo, las cognitivas ponen el acento en lo
que el conjunto de la sociedad percibe como aceptable y dado por supuesto. Estas instituciones
afectan a las decisiones tomadas por los directivos y conducen a las organizaciones a adoptar
practicas similares, de ahi el llamado isomorfismo (DIMAGGIO y POWELL, 1983). Se entiende por
isomorfismo el proceso por el cual las organizaciones son capaces de amoldar sus estructuras y
sus modos de gestion a los mitos y ceremonias del entorno institucional, viéndolo conveniente
para obtener legitimidad (Scott, 1991).

Desde la dptica del objetivo planteado se considera necesario afiadir al analisis de los entor-
nos institucionales el papel que desempeiian los diferentes modelos de estado de bienestar en aras
de esclarecer las singularidades de los distintos marcos institucionales. ESPING-ANDERSEN (2000),
autor de referencia en la conceptualizacion de los diferentes modelos de estado de bienestar, basa
su tipologia en la compleja relacion entre el Estado, el mercado y la familia.

Dicha tipologia se establece a partir de dos dimensiones: (1) el nivel de desmercantilizacion
de los servicios de bienestar y (2) el tipo de estratificacion que producen en la sociedad. La pri-
mera dimension tiene que ver con el hecho de que un servicio sea prestado o no como un objeto
de derecho y la persona pueda o no subsistir sin depender del mercado. La segunda dimension
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se refiere a la intensidad de la redistribucion y el nivel de universalidad y solidaridad impuestos
por el estado de bienestar. Ambas dimensiones estan ligadas a la gestion publica de los riesgos
sociales. El Estado es una de las tres fuentes de gestion de los riesgos sociales; las otras dos son
la familia y el mercado, siendo la forma de compartir estos riesgos lo que diferencia a un régi-
men de estado de bienestar de otro (ESPING-ANDERSEN, 2000). Al estudiar el concepto de riesgos
sociales se puede diferenciar entre viejos (jubilacion, absentismo o despidos laborales) o nuevos
(acceso de los jovenes a su primer empleo o los problemas de conciliacion a los que generalmen-
te se enfrentan las mujeres) riesgos sociales.

En este marco, las instituciones, entendidas segun la definicion de SCOTT (1995) como es-
tructuras cognitivas, normativas y de regulacion, desempeiian un papel primordial cuando es ne-
cesario gestionar los riesgos sociales, es decir, cuando es necesario redistribuir los recursos del
estado de bienestar entre sus tres pilares: Estado, mercado laboral y familias. Reflejando las dis-
tintas maneras de llevar a cabo esta redistribucion, ESPING-ANDERSEN (2000) diferencia entre el
modelo liberal, el conservador o corporativista y el socialdemdcrata.

El modelo liberal es caracteristico de paises como los Estados Unidos, el Reino Unido, Ca-
nada, Irlanda, Nueva Zelanda y Australia. En su forma contemporanea, los regimenes de bienes-
tar liberales reflejan el compromiso politico de minimizar el Estado, individualizar los riesgos y
fomentar las soluciones del mercado. ESPING-ANDERSEN (2000) establece que los aspectos fun-
damentales que caracterizan a este régimen de estado de bienestar son: (1) el residualismo y (2)
el fomento del mercado.

En cuanto a la primera caracteristica, el residualismo se debe entender en el modelo libe-
ral con doble significado. En primer lugar, se trata de un sistema residual en el sentido de que
las garantias sociales se limitan normalmente a riesgos particularmente nocivos o inaceptables,
al tiempo que se adopta una definicion restringida a la hora de dictaminar qué sujetos tienen de-
recho a dichas garantias. Reflejo de ello son los Estados anglosajones, que se hayan sesgados en
favor de la asistencia social orientada a unos sujetos especificos (ESPING-ANDERSEN, 1990). En
segundo lugar, el modelo liberal es residual, segtin el autor, en el sentido de que abraza una con-
cepcion restringida acerca de qué riesgos se deben considerar sociales, resultando esto en un es-
caso reconocimiento de derechos sociales.

En cuanto a la segunda caracteristica, el fomento del mercado es consecuencia de los mo-
destos niveles de desmercantilizacion, dada la confianza que histéricamente se ha concedido por
parte de este modelo a la soberania del mercado, lo que conduce al fomento del uso de los servi-
cios de bienestar privados.

El modelo corporativista, también conocido como conservador, es propio de paises como
Francia, Alemania, Bélgica, Austria y los Paises Bajos, teniendo su origen en una serie de politicas
sociales inspiradas en el estatismo monarquico, el corporativismo tradicional o la doctrina social
catdlica. Siguiendo a ESPING-ANDERSEN (2000), sus caracteristicas principales son: el estatismo,
el corporativismo, el familiarismo y las politicas activas marginales de empleo o entrenamiento.
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El estatismo implica una reparticion de los riesgos o de la solidaridad de los servicios socia-
les que proporciona un tratamiento privilegiado a los funcionarios de la Administracion publica.
El corporativismo, por su parte, se refleja en que los sistemas de seguridad social se organizan de
acuerdo con divisiones sociales, centrandose en enfatizar programas de seguridad social obliga-
toria complementada con planes de pensiones mas o menos residuales para los estratos carentes
de una relacion laboral normal. En este &mbito, el modelo conservador es ante todo una respuesta
al fallo de la familia. Esto es consecuencia de otro de los distintivos de este modelo, el familia-
rismo, que consiste en la combinacién de la proteccion social sesgada en favor del modelo en el
que el padre es el principal sustento de la familia y el caracter central de la familia como dispen-
sador de cuidados y responsable principal del bienestar de sus miembros (principio de subsidia-
riedad), entendiendo como cabeza pensante y organizadora de esta responsabilidad a la madre
(pilar fundamental para el funcionamiento del hogar). Finalmente, las politicas activas marginales
de empleo o entrenamiento, consecuencia de una fuerte proteccion laboral para los adultos que
ya tienen trabajo (los padres de familia), favorecen un enfoque pasivo de la gestion del empleo.

El modelo socialdemocrata, presente en paises como Dinamarca, Noruega, Suecia y Fin-
landia, presenta como particularidades, siguiendo a ESPING-ANDERSEN (2000): el universalismo,
el igualitarismo, la desmercantilizacion del bienestar, la cobertura global de riesgos, unos gene-
rosos niveles de subsidios y el pleno empleo.

El universalismo vincula los derechos a los individuos, lo que implica que por el simple
hecho de ser ciudadano se es titular de esos derechos. El universalismo se fusiona con la genero-
sidad y desemboca en otra de las caracteristicas distintivas de este régimen, el igualitarismo, que
no es mas que la practica del universalismo. En cuanto a la desmercantilizacion del bienestar, su
objetivo es abolir completamente la dependencia del mercado, de lo cual resulta un caracter mar-
ginal de los servicios de bienestar privados.

Por otra parte, referirse a la cobertura de riesgos global y a unos niveles de subsidios gene-
rosos es reflejar el afan historico de convertir los paises en Estados de servicios.

El pleno empleo, por su parte, es otra de las caracteristicas distintivas del modelo socialde-
mocrata y constituye su compromiso fundamental. Este compromiso resulta evidente en las poli-
ticas activas del mercado laboral, tanto en términos de recursos gastados, como en el numero de
personas que son objeto de los diversos programas de formacion, readaptacion o reciclaje profe-
sional. El bienestar escandinavo y su politica de empleo siempre se han formulado en términos
de productivismo, esto es, el estado de bienestar debe garantizar que todo el mundo disponga
de los recursos y la motivacion necesarios para trabajar, asi como que el trabajo esté disponible.

A esta primera clasificacién de estados de bienestar se han afiadido otros regimenes de es-
tados de bienestar: el meridional, desarrollado por LEIBFRIED (1992), y el poscomunista, elabo-
rado por DEACON (1993).

El modelo meridional es adoptado por paises como Espafia, Portugal, Italia y Grecia. Segiin
FERRERA (1996), la practica distributiva es su aspecto mas destacable, la cual consiste en la pro-
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mocion de subsidios sociales dirigidos casi en exclusiva a lograr el apoyo de los ciudadanos a
nivel politico. Junto a esta, otra nota caracteristica se encuentra en el caracter extremadamente
residual de la asistencia social del sur de Europa, que constituye un rasgo de su marcado fami-
liarismo (ESPING-ANDERSEN, 2000).

Finalmente, el modelo poscomunista, siguiendo el analisis clster desarrollado por FENGER
(2007), es caracteristico de los siguientes paises subdivididos en tres grupos: paises del tipo de
la antigua URSS (Bielorrusia, Estonia, Letonia, Lituania, Rusia y Ucrania), paises de tipo pos-
comunista europeo (Bulgaria, Croacia, Republica Checa, Hungria, Polonia y Eslovaquia) y pai-
ses del tipo estados de bienestar en desarrollo (Georgia, Rumania y Moldavia). Los ideales que
caracterizan las politicas sociales aplicadas en este modelo son: alimentos y alquileres altamente
subvencionados, pleno empleo, salarios relativamente altos para los trabajadores y la provision
barata o gratuita de servicios educativos, culturales y de salud (DEACON, 1993).

En este marco, para complementar la clasificacion de ESPING-ANDERSEN (2000) sobre esta-
dos de bienestar, es pertinente comentar trabajos que recorren en el analisis de los contextos ins-
titucionales un camino mas alla de las tipologias de estado de bienestar. De ello se ocupan DEAN
et al. (2005), quienes reflexionan en su estudio sobre la clasificacion de Estados establecida por
STORPER y SALAIS en 1997. Esta tltima clasificacion consiste en el desarrollo de tres conven-
ciones tipicas ideales de Estado: a) el Estado ausente, que interpreta el bienestar comiin como
el resultado de la bisqueda ordenada de objetivos individuales, pero que requiere de la imposi-
cion de algunas reglas minimamente necesarias para regular los efectos contraproducentes de la
competencia incontrolada; b) el tecndcrata Estado externo, que interpreta el bienestar comin en
términos de interés colectivo y que interviene con soluciones expertas que son impuestas a una
ciudadania extensa y pasiva, y c) el facilitador Estado situado, que ve el bienestar general comtin
como una situacion en la cual los actores tienen autonomia para desarrollar cualquier mundo que
encuentren compatible con sus marcos de actuacion.

2.2. MUJER, CONCILIACION Y ESTADOS DE BIENESTAR

El analisis de los estados de bienestar y la conciliacion ha reportado un gran numero de es-
tudios. LEON (2005) analiza los disefios institucionales de los diferentes estados de bienestar en
Europa y su relacion con las politicas de conciliacion. La autora realiza un recorrido de dichas
politicas a lo largo de la historia de Europa y el papel que ha desempefiado la incorporacion de
la mujer en el mercado laboral en la evolucidn de dichas politicas, concluyendo que las caracte-
risticas fundamentales de los sistemas de bienestar y género tienen impacto en el desarrollo de
politicas dirigidas al equilibrio familia-trabajo. Las relaciones entre las diferentes esferas de tra-
bajo estan, por tanto, mediadas por la complejidad del régimen de bienestar especifico en el que
tienen lugar estas relaciones. Ademas, LEON desarrolla una clasificacion de los diferentes mode-
los de estados de bienestar de acuerdo con las politicas de conciliacion para finalizar comparan-
do los casos espaiiol y britanico.
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Segun la clasificacion de LEON, el modelo conservador o corporativista fomenta una reconci-
liacion parcial entre trabajo y familia dado que el Estado asume un cierto grado de responsabilidad
para con las familias y facilita las obligaciones de cuidado de los pequefios a través de subsidios y
deducciones en los impuestos. Por su parte, los paises de tradicion socialdemocrata, como Dina-
marca o Suecia, presentan altas tasas de empleo femenino y de continuidad en el empleo, dado que
las mujeres normalmente no dejan el trabajo por la natalidad sino que se toman largos periodos de
baja. La conciliacion entre trabajo y familia se considera un asunto politico y social (LEON, 2005).

El modelo liberal representa la formula de «eleccién» entre trabajo remunerado y traba-
jo doméstico no remunerado. Las mujeres normalmente optan por trabajos a jornada partida o
a dejar el empleo, dado que el Estado no fomenta especialmente la conciliacion a consecuencia
de que ideoldgicamente se considera la familia una esfera privada y el Estado no regula las re-
laciones entre esferas publicas y privadas. En los tltimos afos, los paises de tradicion liberal se
han dirigido a extender la provision de servicios de cuidado publicos y a regular el sector priva-
do, aunque las familias contintan siendo las principales responsables de hacer los malabarismos
necesarios para conciliar la vida laboral y familiar. Todo ello ha motivado que el cuidado de los
hijos se encuentra mas localizado en el sector privado (LEON, 2005).

Por ultimo, en los estados de bienestar del sur de Europa las reformas han sido dirigidas a
desregular el mercado laboral para favorecer la incorporacion de la mujer y reducir los altos ni-
veles de desempleo. Los acuerdos de tiempo de trabajo flexible estan escasamente desarrollados
en estos paises, siendo caracteristico de este modelo que se focalice el cuidado de los nifios a tra-
vés de acuerdos informales por medio de las familias (LEON, 2005).

Siguiendo esta linea que vincula los modelos de estado de bienestar con el papel de la mujer
en los distintos paises, es relevante el estudio llevado a cabo por MILLER (2004). Este autor esta-
blece una relacion entre los sistemas de estado de bienestar meridional, conservador y socialde-
mocrata y el papel de la mujer en el mercado laboral para cada uno. Ademas, establece aquellos
modelos en los que a la mujer le es mas sencillo acceder a un puesto de trabajo bien remunerado
y aquellos en los que le supone mayor complicacion. Asi, el régimen en el que probablemente
una mujer tendra mas dificil acceder al mercado laboral es el meridional, seguido por el modelo
conservador. Por su parte, el modelo de estado de bienestar en el que una mujer tiene mayor pro-
babilidad de acceder al mercado laboral es el socialdemdcrata (MILLER, 2004).

Otro estudio notable en esta materia que puede servir de complemento al mencionado ante-
riormente es el de SOLERA (2009), que analiza los cambios en la situacion de la mujer en el mercado
laboral para los modelos liberal (el Reino Unido) y meridional (Italia). La conclusion que alcanza
es que en Italia la educacion es mas importante que la maternidad y las mujeres italianas estan, por
ello, generalmente mas educadas, motivadas y legitimadas para trabajar que las mujeres inglesas.

Por su parte, JYRKINEN y MCKIE (2014) analizan los modelos socialdemdcrata y liberal con
los casos de Finlandia y Escocia, enfocandose en el género y la conciliaciéon para las mujeres
que ocupan las posiciones directivas. Estos autores establecen que en el modelo liberal la mujer
trabaja a jornada partida mas frecuentemente que en Finlandia, donde hay acuerdos de trabajo
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flexible diferentes de trabajar a jornada partida, como horas comprimidas, teletrabajo y cambios
estacionales en los patrones de trabajo.

Continuando con la literatura en esta materia, es también digno de mencion el trabajo desa-
rrollado por VAN DER LIPPE et al. (2010), en el que se analizan los roles de género de acuerdo con
la cultura nacional y los estados de bienestar afiadiendo el régimen poscomunista. El resultado
es que en la cultura escandinava las mujeres y los hombres trabajan mas de 30 horas por sema-
na, siendo ambos responsables del cuidado de los hijos, mientras que en el modelo conservador
lo comun es que se trabaje a jornada partida. Finalmente, con respecto a la division de tareas del
hogar entre hombres y mujeres es mas desigual en los paises comunistas y del sur de Europa que
en los sistemas liberales, conservadores y socialdemocratas.

En esta linea, es pertinente comentar el estudio desarrollado por OUN (2012), quien anali-
za la conciliacion en los estados de bienestar nérdicos. Segln la autora, en Finlandia es menos
comun experimentar conflicto familia-trabajo comparado con otros paises nordicos (Dinamarca,
Noruega y Suecia). En todos los paises las mujeres estan ligeramente mas cerca de experimen-
tar sobrecarga en el trabajo, siendo la comparticiéon de empleo para madres de nifios pequefios
menor en Finlandia.

Centrando ahora la atencion en la conciliacion de la vida laboral y familiar hay que men-
cionar que los términos equilibrio vida-trabajo o conciliacion de la vida laboral y familiar for-
man parte de los discursos sobre practicas de trabajo flexible, siendo estos uno de los motores
del neoliberalismo. Dicho concepto es encuadrado en el marco de lo que la literatura denomina
nuevos riesgos sociales. En este marco, la conciliacion de la vida laboral y familiar puede ser
definida como la cobertura de las demandas y responsabilidades en los ambientes privado y la-
boral. También puede ser entendida como la satisfaccion y el buen funcionamiento en el trabajo
y en el hogar con un minimo conflicto de roles (PASAMAR y ALEGRE, 2015: 2). En relacion con
esto también se utilizan los términos conflicto trabajo-vida o conflicto trabajo-familia, que es una
forma de conflicto entre roles en el cual las presiones de roles procedentes de los dominios labo-
ral y familiar son mutuamente incompatibles.

El analisis de los conflictos familia-trabajo ha sido tratado por diversos autores. Por ejem-
plo, ForMmA (2009) estudia los conflictos de esta indole entre los trabajadores municipales finlan-
deses, examinando también la relacion existente entre conciliacion y la intencion de cambiar de
trabajo, de sector de actividad o de abandonar el mercado laboral. A partir de ahi este autor es-
tablece una tipologia de conflictos familia-trabajo basada en tres categorias: a) conflicto basado
en el tiempo, producido cuando las presiones de tiempo que implica uno de los roles impide a la
persona cumplir con las expectativas en el otro rol; b) conflicto basado en la tension, que tiene
lugar cuando el estrés y la fatiga provocados por uno de los roles afecta al desempefio en el otro
rol, y ¢) conflicto basado en el comportamiento: las formas de actuar requeridas en ambos roles
no son compatibles. Asimismo, FORMA establece una categorizacion de los factores que ocasio-
nan los problemas familia-trabajo, que son: sociodemograficos, familiares, los relacionados con
el trabajo y, siguiendo a ALLEN ef al. (2000), los relacionados con el estrés.
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Con respecto a las consecuencias de experimentar un mal equilibrio entre los roles familiar
y laboral, FORMA sefala que una de las principales es la intencion de renunciar al trabajo, una
cuestion que se da mayoritariamente en mujeres que en hombres. A partir de su estudio sobre la
sociedad finlandesa, este autor concluye que la estructura de la fuerza de trabajo en el sector mu-
nicipal finlandés refleja que son normalmente los hombres los que ocupan los puestos expertos o
directivos, mientras que las mujeres tienen trabajos que no precisan de una cualificacion tan eleva-
da. Por su parte, la edad también influye en la conciliacion, de forma que son las trabajadoras mas
jovenes las que experimentan mayores dificultades para compatibilizar la vida laboral y familiar.

Continuando con el repaso a la literatura que se ocupa de los conflictos familia-trabajo,
parece acertado tomar en consideracion el estudio de ALLEN ef al. (2015). Los autores analizan
las diferencias entre el conflicto trabajo-hacia-familia, el conflicto familia-hacia-trabajo a nivel
nacional y sus contextos culturales (los valores culturales empleados son individualismo/colec-
tivismo e igualdad de género), institucionales (se usa el indice de la OCDE y el ranking de con-
ciliacion) y economicos. El proposito de ALLEN et al. (2015) es esclarecer si hay una categoria
particular de factores a nivel macro que tienda a predecir el nivel de conflicto trabajo-familia mas
que otra. La idoneidad de este objetivo radica en que se pueden hallar factores que, tanto a nivel
macroinstitucional como macroeconémico, puedan tener un rol predictor mas preciso del men-
cionado conflicto que la cultura nacional. A partir de una amplia muestra que incluia paises de
todos los continentes salvo Africa, los autores hallaron que los conflictos familia-trabajo fueron
superiores en las culturas mas colectivas frente a las mas individualistas, en los paises con una
brecha econdmica de género mas elevada frente a los de menor brecha y en los paises distintos
de los Estados Unidos frente al nivel estatal dentro de los Estados Unidos.

La literatura igualmente centra su atencion en las diferentes variables que predicen la con-
ciliacion. Ademas de las caracteristicas sociodemograficas, de los criterios objetivos y subjetivos
relacionados con el hogar y de los criterios subjetivos relacionados con el trabajo (percepcion de
inseguridad laboral, salarios dependientes del esfuerzo, horario inflexible, sobrecarga de trabajo
duro y pesado), son los criterios objetivos del entorno laboral (horarios y trabajar horas extras)
los que, segun el autor, constituyen el mejor predictor de la conciliacion. Mas alla de los factores
que puedan favorecer o dificultar la conciliacion vida-trabajo, la literatura especializada también
se ha ocupado de relacionar este concepto con las practicas institucionales y con la propia cultura
nacional en términos de igualdad de género. En concreto, el trabajo de LYNESS y JUDIESCH, (2008)
analiza la igualdad de género bajo dos puntos de vista: paises en los que la organizacion donde
se trabaja tiene su sede y paises de acogida o anfitriones. Centrandose en paises europeos, estos
autores reflexionan sobre la conciliacion en términos de apoyo organizacional familia-trabajo y
las practicas institucionales facilitadoras del cuidado de los hijos.

En esta linea, otro estudio relevante sobre la igualdad de género y compatibilizacion fa-
milia-trabajo es el desarrollado por LYNESS y JuDIESCH (2008). Estos autores, entendiendo la
conciliacion como la experiencia satisfactoria provocada por la correcta adjudicacion de recur-
sos individuales (energia, tiempo o compromiso) entre los dominios laboral y personal, buscan
la percepcion de los empleados en distintos niveles de responsabilidad en aras de examinar la
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compatibilizacion de la familia y el trabajo en relacion con las posibilidades de ascenso laboral
a nivel directivo. Para ello analizan una amplia muestra, incluyendo paises asiaticos, latinoame-
ricanos, anglosajones y europeos. De ello, los autores concluyen que existe una relacion positiva
entre conciliacion-posibilidades de ascenso menos intensa en las culturas con altas practicas de
género igualitarias que para las que poseen practicas de igualdad de género mas débiles, no di-
firiendo en gran medida para hombres y mujeres. Finalmente, comentan LYNESS y JUDIESCH que
la relacion conciliacidn-ascenso no es estadisticamente significativa para mujeres en posiciones
directivas en culturas con baja igualdad ni para los hombres que ocupan puestos de caracter di-
rectivo en culturas con alta igualdad.

En este contexto, se hallan en la revision bibliografica trabajos que contemplan el estudio
de la conciliacion y la igualdad en el reparto de roles con la inclusion del modelo de estado de
bienestar o el pais para el que se lleve a cabo el andlisis. Por ejemplo, LYONETTE ef al. (2007)
se ocupan de contemplar los paises europeos pertenecientes al modelo meridional y al liberal,
comparando el caso de Portugal con el del Reino Unido. Dicha comparacion esta basada en di-
versos aspectos, tales como la educacion, la economia, la clase profesional, el proceso industrial
de ambos paises y las distintas facilidades institucionales proporcionadas por cada pais en cada
una de las etapas del cuidado de los hijos. Para llegar a establecer dicha comparacion, los auto-
res ponen el foco de atencion en los distintos puntos de vista que hombres y mujeres manifiestan
en ambos paises acerca del cuidado de los hijos y los roles de género. Fruto de todo lo cual los
autores concluyen que las mujeres con cargos profesionales que trabajan a tiempo completo en
el Reino Unido presentan un mayor nivel de conflicto. Al mismo tiempo, las mujeres con traba-
jos de caracter manual a tiempo completo en Portugal reportan un mayor indice del mencionado
conflicto con respecto a las trabajadoras britanicas con idénticas labores.

Continuando con estudios que reflejan la realidad femenina en términos de compatibiliza-
cion de los roles familiar y laboral en diversos paises europeos, es pertinente mencionar el trabajo
de STRAUB (2007), quien explica la situaciéon de las mujeres en posiciones directivas y ejecuti-
vas por pais, asi como los servicios de cuidado de nifios o guarderia ofrecidos por el Estado en
cada uno de ellos. Esta autora, poniendo el foco en la implicacion estatal, establece que en Dina-
marca, Finlandia, Alemania, Austria e Irlanda hay poca participacion por parte del Estado en la
provision de servicios de cuidado de hijos o guarderias, frente a una alta intervencion por parte
de la compaiiia al respecto. En el caso de Espafia, Italia, Portugal, el Reino Unido, Grecia y Ho-
landa ni las compaiiias ni el Estado ofrecen suficientes servicios de cuidado de hijos o guarderia.

Complementando el analisis de la conciliacion por paises, HANTRAIS y ACKERS (2005) de-
sarrollan un estudio comparando las elecciones para lograr el equilibrio entre la vida laboral y
la personal hechas por los trabajadores en Francia, Espafia y Polonia. Como resultado de este
analisis, los autores concluyen que las mujeres son mas capaces en Francia que en otros Estados
miembros de combinar el trabajo a tiempo completo con altas tasas de natalidad y altas ratios de
dependencia de los mayores y formas no maritales de familia, dado el apoyo del gobierno francés
a las madres trabajadoras. Por el contrario, en Espafia las mujeres muestran una ratio de natalidad
baja combinada con formas mas tradicionales de familia (debido a que el apoyo a las familias
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por parte del Estado ha sido historicamente escaso) y bajas ratios de empleo, trabajos a jornada
completa y de muchas horas. Por otra parte, los encuestados polacos creen mas firmemente que
en otros paises europeos en una vision tradicional y religiosa de la familia, ya que estan concien-
ciados de que la mayor aspiracion de una mujer es formar un hogar. Asimismo, consideran que
la dindmica familiar se ve negativamente alterada si esta se ausenta de sus tareas domésticas para
trabajar, siendo el efecto particularmente nocivo para los nifios.

Cuando se habla de conciliacion, el cuidado de los hijos es el eje central sobre el que pivota
la misma. Como concluye MCDOWELL (2004), los padres necesitan que se les muestre como sa-
tisfacer sus obligaciones morales como buenos padres, al mismo tiempo que expone que para al-
canzar la igualdad de género, es necesario un nuevo sistema de apoyo social: la ética del cuidado.

H : los diferentes modelos de estado de bienestar impactan de forma muy diversa en las
prdcticas de conciliacion laboral-personal implantadas en una organizacion.

2.3. LOS VALORES CULTURALES COMO MODERADORES DE LA CONCI-
LIACION DE LA VIDA LABORAL Y FAMILIAR

La cultura se puede definir como aquellos valores compartidos por los individuos que for-
man parte de un mismo grupo (sociedades, naciones, grupos étnicos, etc.) que influencian las per-
cepciones, comprension y comportamiento de esos individuos, asi como las relaciones sociales
establecidas entre ellos y las organizaciones (HOFSTEDE, 1984).

Basandose en la investigacion de los valores de cultura nacional como moderadores, CHEN,
Tsul y ZHONG (2008) han afirmado que no todos los empleados reaccionan ante el mismo incen-
tivo de la misma manera, dado que hay diferentes valores que impactan en el comportamiento de
los empleados en el trabajo (HOFTSEDE, 1984). Por tanto, la investigacion en dicha materia ha con-
tribuido a que se alcance un mejor entendimiento de las diferentes actitudes y comportamientos
de los empleados. Asimismo, en la exposicion del marco teorico se ha podido comprobar como
la cultura incide y contribuye a forjar cada uno de los pilares del presente estudio: teoria institu-
cional, estados de bienestar y conciliacion de la vida laboral y familiar.

Para evaluar estos valores se utiliza la clasificacion de HOFSTEDE (1984), quien identifica
cuatro valores culturales diferentes: a) power distance (distancia de poder), que se refiere al poder
interpersonal entre jefe y subordinado percibido por el menos poderoso de los dos; b) individua-
lism (individualismo), referido a las diferencias en las relaciones entre el individuo y la colectivi-
dad y la dependencia del individuo con respecto al grupo; ¢) uncertainty avoidance (evasion de la
incertidumbre), que es la extension en la cual los miembros de una cultura se sienten amenazados
por situaciones inciertas o desconocidas, y d) masculinity /femininity (masculinidad/feminidad),
definido como el nivel de uso de la existencia de dos sexos en aras de establecer roles sociales
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muy distintos para hombres y mujeres (de los hombres se espera que sean enérgicos, ambicio-
sos y competitivos para luchar por los éxitos materiales y respetar todo lo que es grande, fuerte
y rapido, mientras que a las mujeres se las considera serviciales y cuidadosas de los aspectos no
materiales de la calidad de vida, de los niflos y de la salud).

La razon de utilizar esta clasificacion es que esta ampliamente demostrada su validez para
el estudio de variables relacionadas con RR. HH. y, mas concretamente, con comportamientos y
actitudes en el trabajo, por lo que se considera que aportara robustez y enriquecimiento al anali-
sis objeto de este estudio.

H,: Elvalor de cultura nacional masculinidad/feminidad ejerce un efecto moderador en la
relacion directa entre cada modelo de estado de bienestar y la implantacion en una organizacion
de practicas de conciliacion laboral-personal.

3. METODOLOGIA

3.1. OBTENCION DE LOS DATOS Y CONTEXTO DE ESTUDIO

Con objeto de testar las hipotesis de esta investigacion, se ha utilizado una base de datos
inicial sobre percepciones individuales relativas a las condiciones de trabajo, en particular, rela-
tivas a practicas y politicas de conciliacion. A esta base de datos se le han afiadido datos sobre
valores de cultura nacional (masculinidad/feminidad) en diferentes paises europeos. Hecho esto,
se ha analizado si el efecto del modelo de estado de bienestar de un determinado pais sobre el
desarrollo ¢ implementacion de practicas de RR. HH. de conciliacion esta condicionado por el
valor cultural masculinidad/feminidad.

Los datos a nivel individual se han obtenido de la Quinta Encuesta Europea de Condiciones
Laborales (European Working Conditions Survey-EWCS), llevada a cabo en 2010 por la Funda-
cion Europea para la Mejora de las Condiciones de Vida y de Trabajo. La encuesta versa funda-
mentalmente sobre aspectos relacionados con el contexto laboral general, condiciones de trabajo
y practicas asociadas con la gestion de RR. HH. en los de la Unidén Europea, asi como en Turquia,
Noruega, Macedonia, Montenegro, Albania y Kosovo. De dicha encuesta se ha escogido una pre-
gunta que recoge las percepciones sobre las practicas organizacionales asociadas a la compatibiliza-
cion de las esferas laboral y personal. Dado que lo que persigue este estudio es esclarecer el punto
de vista femenino sobre las mencionadas practicas, el primer paso a aplicar sobre la base de datos
ha sido la seleccion solamente de las trabajadoras. La poblacion objeto de estudio, por tanto, se
compone de mujeres empleadas >15 afios (>16 en el caso de Espaiia, el Reino Unido y Noruega).

Los datos a nivel de pais se han obtenido del proyecto GLOBE (HOUSE et al., 2004), que
incluye, entre otros indices, aquellos relacionados con nueve valores culturales a nivel nacional.
GLOBE utiliza datos estadisticos obtenidos de 17.300 directivos intermedios de 951 organizaciones.
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El proyecto GLOBE ofrece datos de 62 sociedades, contando entre ellas con 20 organizaciones
aunque solo 17 de ellas estan también incluidas en la Encuesta Europea de Condiciones Laborales
(2010). Los 17 paises que coinciden en ambas bases de datos y, por tanto, han sido analizados,
son los siguientes: Dinamarca, Alemania, Grecia, Italia, Espafa, Francia, Irlanda, Hungria, los
Paises Bajos, Austria, Polonia, Portugal, Eslovenia, Finlandia, Suecia, el Reino Unido y Turquia.

3.2. MUESTRA Y PROCEDIMIENTOS DE INVESTIGACION

El nimero total de entrevistas realizadas en la Encuesta Europea de Condiciones Labora-
les de 2010 fue de 27.160 personas. A la luz del propodsito de esta investigacion, se obtiene una
submuestra de 5.775 mujeres empleadas en 17 paises europeos que presentan una edad media de
42,57 afios y una antigiiedad en el puesto de trabajo de 10 afios. Posteriormente, la informacion
del proyecto GLOBE referente al valor cultural masculinidad/feminidad para cada pais se agrega
a cada participante en la base de datos de la Encuesta Europea de Condiciones Laborales de 2010
resultante. Una vez seleccionada la submuestra, se han recodificado y eliminado algunas varia-
bles para poder operar de forma mas eficiente y realizar un analisis mas preciso (ver apdo. 3.3).

El procedimiento de investigacion empleado ha sido, en primer lugar, observar las correlacio-
nes entre las variables que se definen en el proximo apartado 3.3. Posteriormente, se ha procedido a
realizar tres modelos de regresion: el primero, con todos los paises; el segundo, teniendo solamente
en cuenta los paises que presentan un valor de cultura nacional masculinidad-feminidad superior
a la media, y un tercero que presenta un valor inferior a la media para masculinidad-feminidad.

3.3. VARIABLES

Variable dependiente: conciliacion de la vida laboral y familiar

Inicialmente se valor6 la posibilidad de seleccionar varias preguntas de la citada encues-
ta EWCS que presentasen aspectos relativos a la conciliacion, realizando después un analisis de
componentes principales para establecer una tnica variable que fuese conciliacion. Sin embar-
g0, tras comprobar que no se explica un porcentaje de varianza suficientemente relevante para
que dicho analisis de componentes principales sea pertinente, se ha seleccionado como variable
de conciliacion unicamente la pregunta Q41: si el horario laboral de la encuestada se ajusta a sus
compromisos familiares y sociales muy mal, no muy bien, bien o muy bien.

Variable moderadora: valor de cultura nacional masculinidad/feminidad

Las puntuaciones de este valor cultural que corresponden a cada pais de la muestra son to-
madas del proyecto GLOBE (HOUSE et al., 2004), que analiza la cultura con base en los valores
a los que los empleados aspiran. Este valor cultural significa lo siguiente: las culturas masculinas
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usan la existencia biologica de dos sexos para establecer roles sociales muy distintos para hom-
bres y mujeres. De los hombres se espera que sean enérgicos, ambiciosos y competitivos para
luchar por los éxitos materiales y respetar todo lo que es grande, fuerte y rapido, mientras que de
las mujeres se espera que sean serviciales y cuidadosas de los aspectos no materiales de la calidad
de vida, de los nifios y de la salud. Las culturas femeninas, en las cuales ni hombres ni mujeres
necesitan ser ambiciosos o competitivos, por su parte, definen un relativo solapamiento de los
roles sociales para ambos sexos. En estas culturas, tanto hombres como mujeres deben decidirse
por la calidad de vida distinta a la que proporciona el éxito material y deben respetar aquello que
es pequefio, débil y lento (HOFSTEDE, 1984).

Variable independiente: modelos de estado de bienestar

De acuerdo con la clasificacion de ESPING-ANDERSEN (2000), se ordenan los paises de la mues-
tra en funcion de los regimenes liberal, socialdemocrata y conservador; afiadiendo a estos el modelo
meridional propuesto por LEIBFRIED (1992) y el poscomunista propuesto por DEACON (1993). Asi-
mismo, y para el desarrollo del analisis cuantitativo, con base en toda la revision bibliografica de-
sarrollada por los autores se codifican los sistemas de estado de bienestar como sigue en la tabla 1.

Tabla 1. Codificacion variable dependiente

Modelo de estado de bienestar Escala Likert
S0CIaAldeMOCIALA ..vcvvvvvereerrevereeiecie e 5
CONSEIVAAOT ...vverveiieerieereieieieie st ssaenes 4
LADETAl oo s 3
MEItEITANEO ...vovevvevrveeeieiee et 2
POSCOMUNISEA ...vvviiiiccieeieee s 1

Fuente: elaboracion propia.

Esta codificacion corresponde a la mayor o menor adopcion de practicas de conciliacion por las
organizaciones que se encuentran en los diferentes paises estudiados con base en el modelo de estado
de bienestar mas caracteristico. Siendo 5 el mayor predominio de dichas practicas y 1 el minimo.

Con la revision bibliografica realizada se comprueba que el disefio institucional que concede
mas importancia al lado humano del trabajador y cuyo objetivo central es su bienestar y que pueda
acceder a un buen puesto de trabajo es el modelo socialdemocrata. En este modelo se da mucha
importancia al rol de madre y esposa de las trabajadoras y se trata de fomentar y favorecer a la
familia, por lo que se ponen en practica todo tipo de medidas para facilitar la combinacion de la
crianza de los hijos con el mantenimiento de puestos de trabajo de alto estatus laboral. El modelo
conservador, con un cierto toque de familiarismo, concede en los tltimos tiempos importancia a
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las madres trabajadoras y, aunque en una pequena proporcion, también facilita el equilibrio entre el
trabajo y el hogar, siendo la mentalidad habitual en las madres coger un trabajo a jornada partida.
En el modelo liberal, por su parte, las mujeres son mas propensas a tener que decidir si trabajan
o se ocupan del hogar y la familia, aunque se dan ciertas medidas para combinar ambas esferas
pero de manera insuficiente, dado que tradicionalmente la familia se considera una esfera priva-
da en la que el Estado no debe influir. En cuanto al modelo mediterraneo, resultado del arraigado
familiarismo que lo caracteriza, surge el convencimiento de que la familia es el principal soporte
facilitador de la conciliacion, ya que en muchos casos se acude a la red familiar, sobre todo a los
abuelos. Finalmente, el modelo poscomunista se ha clasificado como el menos favorecedor para la
conciliacion, dado que aspira a unos altos ideales de pleno empleo y muchos servicios de bienestar
subvencionados, pero en la practica sigue arraigado el modelo del hombre como unico sustento
del hogar, ya que las mujeres lo que normalmente ansian es formar una familia y tener un hogar.

Variables de control

El presente estudio utiliza las siguientes variables de control: a nivel organizacional, el ta-
maio organizativo medido por el numero total de empleados desempeiiando su cometido en el
lugar de trabajo. A nivel individual, se incluyen la variable antigiiedad laboral (medida por los
afios que los entrevistados llevan en la organizacion) y la variable de la edad del trabajador. Asi-
mismo, se incluyen el tipo de empresa (sector privado, sector publico, ONG u organizacion mixta
publico-privada) y el tipo de contrato (indefinido, temporal, de practicas, gestionado por una em-
presa de trabajo temporal, no contratado u otros).

3.4. ANALISIS DE LOS DATOS

Se desarrolla un analisis de correlacion entre las variables independientes con objeto de
examinar la posibilidad de que exista sesgo causado por multicolinealidad en el coeficiente de
significacion de los test. Para comprobar las hipotesis, se propone un analisis de regresion lineal
multiple. A continuacion, se analiza el efecto mediador como sigue: (1) confirmar el efecto del
predictor (conciliacion) sobre las variables de resultado final (modelo de estado de bienestar) y
las variables de control; (2) confirmar el efecto del predictor sobre la variable mediadora (el valor
de cultura nacional de masculinidad/feminidad); (3) analizar el efecto de las variables predictora
y mediadora sobre las variables de resultado final.

Si la variable predictora pierde su efecto significativo sobre la variable de resultado cuando
el efecto mediador se introduce en la regresion, existe una influencia moderadora completa. Si,
por el contrario, el predictor mantiene su efecto sobre las variables de resultado a pesar de que la
variable mediadora se encuentra en la regresion, lo que se da es una moderacion parcial. Seguir
este método implica que primero se analiza la muestra completa para posteriormente segregarla
en un grupo segun aquellos paises con valores mas altos y mas bajos en la variable valor cultu-
ral masculinidad/feminidad. Para evaluar el potencial de inestabilidad o coeficiente de regresion,
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también lleva a cabo un diagnostico de colinealidad en las regresiones lineales empleando, por
ejemplo, el factor de inflacion de la varianza (VIF) y el indice de condicion.

4. RESULTADOS

En la tabla 2 se muestran las correlaciones entre variables asi como sus medias y desvia-
ciones estandar. En la muestra, la correlacion maés alta se da entre dos variables de control, edad
y antigliedad en el puesto de trabajo (0,501), lo que sugiere que la multicolinealidad no es un
problema. Para esta tabla, se revela el cumplimiento de la primera hipotesis formulada: que el
modelo de estado de bienestar propio de un pais influye en la mayor o menor tendencia de las
organizaciones al desarrollo e implementacion de practicas de RR. HH. de conciliacion, siendo
la correlacion entre ambas variables de —0,238, por lo que en este caso se da una relacion inver-
sa entre ambas variables. La justificacion de dicha relacion inversa confirma la hipotesis general
planteada por los investigadores, que se halla en la naturaleza intrinseca de los diferentes disefios
institucionales desarrollados para cada uno de los modelos de estado de bienestar. Esto es, el di-
seflo institucional efectivamente se ha comprobado que influye en el desarrollo e implantacion
de préacticas de conciliacion. Sin embargo, tal relacion no resulta en el sentido directo y positivo
esperado por los investigadores en el animo de aportar mayores explicaciones al focalizar en el
ambito de las politicas y practicas de RR. HH. sobre conciliacion.

Tabla 2. Correlaciones bivariadas

1 2 3 4 5 6 7 8
1. Estado de bienestar .. 1 -031* 013 -,026* —,056*** ,051%** 179 | - 238%*
2.Edad ..o -,031* 1 —059*** 1414 ,012 501 | - 146™* ,096***
3. Tipo de contrato ...... ,013 —059%* | 1 =047 | 181 | 181" | —,006 -018
4. Tipo de empresa ...... -,026* ST | 047 | 1 1314 ,137%%% ,028* ,050***
5. Tamano organizacion | —,056*** ,012 - 181%* A31 |1 ,168*** ,033* -,033*
6. Antigiiedad .............. ,051%%* 501#* | 181*** ,137+%% 168 |1 —074%** ,037**
7. HEOS v J17#% | 146" | 006 ,028* ,033* 0747 |1 —,068***
8. Conciliacion ............. —238** ,096*** | -,018 ,050%** | —,083* L0374 | —068** | 1
Media ... 42,57 1,44 10,4610 1,53 4,17 10,14 0,6426 3,1257
Desviacion tipica ....... 10,360 1,106 3,7553 0,751 1,802 9,268 0,479 1,2247
*p<.05
% p < 01
p0t Fuente: elaboracion propia.
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En la tabla 3 se exponen las regresiones estimadas para testar las hipotesis. El primer mo-
delo incluye la regresion para la muestra completa, mientras que el segundo y el tercero presen-
tan las regresiones separadas de los grupos culturales con el valor masculinidad/feminidad por
encima y por debajo de la media europea (3,522). Concretamente, los paises con el valor cultural
masculinidad/feminidad mas bajo son Alemania, Grecia, Espafia, Irlanda, Italia, los Paises Bajos,
Austria, Finlandia y Turquia, mientras que los paises que encabezan el ranking de este valor cul-
tural son Dinamarca, Francia, Hungria, Polonia, Portugal, Eslovenia, Suecia y el Reino Unido.

Tabla 3. El efecto moderador del valor cultural masculinidad/feminidad en
las consecuencias que tienen las practicas de RR. HH. de conciliacion

Modelo 1

Modelo 2

Modelo 3

Muestra completa

Baja
masculinidad/feminidad

Alta
masculinidad/feminidad

Variables
(n=5775) (n=3232) (n =2543)

B VIF B VIF B VIF
Paso 1: Variables de control
Edad 0,006*** 1,385 0,004* 1,372 0,008*** 1,412
Tamafio de la organizacion ........ -0,014* 1,076 -0,006 1,080 -0,018* 1,068
Antigliedad .......ccococovnecriiiinecrinnnns -0,001 1,418 0,002 1,420 -0,003 1,427
Tipo de empresa .......ccccoovevvunnen. 0,047*** 1,044 0,070%** 1,047 0,023 1,045
Tipo de contrato ........cccc.cceeevvvunen. -0,014 1,057 -0,023* 1,058 0,003 1,062
Hijos -0,084%** 1,026 -0,063* 1,011 -0,093*** 1,049
Paso 2: Variables de control y efectos principales
Edad 0,005*** 1,389 0,003 1,375 0,007*** 1,418
Tamano de la organizacion ........ -0,020*** 1,081 -0,016 1,098 -0,023** 1,071
Antigliedad .......ccococovneeriiiineciinnnn. 0,001 1,431 0,003 1,422 0 1,448
Tipo de empresa .......ccccccovvnurvvnnnn. 0,040* 1,044 0,060%** 1,051 0,019 1,045
Tipo de contrato ......ccccccccevuvvunnen. -0,012 1,057 -0,018 1,060 0,003 1,062
Hijos -0,040* 1,041 -0,037 1,021 -0,038 1,066
Modelo de estado de bienestar .. -0,142%** 1,028 -0,148*** 1,040 -0,138*** 1,033

AR? 5,4% 3,4% 8,5%
AF 320,074 84,811 225,335
wef
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Modelo 1 Modelo 2 Modelo 3
Muestra completa Baja Alta
Variables P masculinidad/feminidad | masculinidad/feminidad
(n=5775) (n=3232) (n =2543)
B VIF B VIF B VIF

]
F 59,138 18,393 41,630
R QJUStAdO oovvvevrrrrrererecereressssesissns 6,9 % 48% 6,7 %
Durbin-Watson ..........ccceeevrrenne. 1,890 1,878 1,900
Indice de condicién ! ..., 19,631 20 20,197

L Lostest para las regresiones lineales (tabla 3) muestran que el factor de incremento de la varianza (FIV) esta entre los valores 1,045

y 1,427, mucho més bajo que el umbral de corte recomendado de 10. El indice de condicion mas elevado de todas las regresiones
es de 20,197, es decir, se encuentra en el umbral de 20 recomendado en la literatura. Todos estos estadisticos sugieren que no se
presentan problemas de multicolinealidad o multiples relaciones lineales para las variables predeterminadas.
Niveles de significacion:
* p<.05
0k p < ‘01
<001

Fuente: elaboracion propia.

Se observa para los tres modelos la relevancia de las variables que componen los mismos a
nivel individual. De acuerdo con los test de significacién! individual de la distribucion # de stu-
dent, las variables que no resultan significativas son el tipo de contrato y la antigiiedad, pasando
de significativas en el modelo general a no significativas en los otros dos: el hecho de tener hijos,
la edad, el tipo de empresa y el tamaiio de la organizacion.

Asimismo, se concluye que los modelos propuestos a nivel global mediante el estadistico
F son significativos?.

! Para el caleulo de dicho test se ha aplicado: un contraste de hipdtesis (en este caso bilateral: el valor de referencia
de la tabla de distribucion ¢ de student es 1,960 para establecer Co y C1) y unas reglas de decision. Dichas reglas de
decision se plasman en el siguiente contraste de hipotesis:

H,: 1a variable no es significativa para el modelo cuando su valor de ¢ se incluye en Co.

H,: la variable es significativa a nivel individual para el modelo cuando su valor de ¢ se incluye en C/.

Los elementos estadisticos a tener en cuenta para interpretar de la forma correcta su valor son un contraste de hipo-
tesis y alfa. Las hipotesis del contraste son:

H,: el modelo no es globalmente significativo.

H,: el modelo es globalmente significativo.
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Por otro lado, es pertinente reparar en el valor de R cuadrado?. En este caso, la conciliacion
de la vida personal y la profesional es explicada por el disefio institucional de cada modelo de
estado de bienestar en un mayor porcentaje en paises donde el valor cultural masculinidad/femi-
nidad es alto (8,5 %).

Finalmente, se ha centrado la atencidn en el valor que presentan los coeficientes de los tres
modelos de la tabla 3. La tendencia general, como se mencionaba anteriormente, es que la varia-
ble modelo de estado de bienestar actla significativamente y de manera inversa sobre la aplica-
cion de practicas de conciliacion.

Concretamente, en el modelo general se evidencia que la variable modelo de estado de bien-
estar actiia de manera inversa sobre la aplicacion que las mujeres trabajadoras reportan de las
practicas de conciliacion (f=—0,142). Asimismo, un impacto positivo leve produce la edad de la
empleada en la conciliacion (5 =0,005), el tipo de empresa (f =0,040) y el hecho de tener hijos
(p =—0,040). Por otro lado, el tamafio de la organizacion parece ocasionar una menor adopcion
de las practicas de RR.HH. de conciliacion (f =—0,020), mientras que la antigiiedad en el pues-
to de trabajo que manifieste la empleada no representa ningin cambio en las politicas de conci-
liacioén que desarrolla la compaiia (f =0,001) dado que no es una variable significativa a nivel
individual para el modelo. Igualmente, el tipo de contrato (f = —0,012) tampoco cambia las po-
liticas de conciliacion aplicadas en la empresa, dado que dicha variable tampoco es significativa
a nivel individual.

Por otra parte, el modelo 2 representa a los paises con valores de la variable cultural mascu-
linidad/feminidad inferiores a la media. Se observa que este es el modelo para el cual el régimen
de estado de bienestar presenta, dentro de su relacion inversa con la conciliacion laboral-fami-
liar, mayor fuerza con respecto a las practicas de conciliacion (f = —0,148). Asimismo, se pone
de manifiesto un efecto de menor intensidad de la edad que tenga la trabajadora (5 = 0,003) y
del tamaiio de la organizacion (f = —0,016) sobre la aplicacion de politicas de conciliacion con
respecto al modelo general. La antigliedad pasa a tener una influencia mas fuerte que en el caso
del modelo general (5 = 0,003), asi como el tipo de contrato (f =—0,018) y el tipo de empresa
(B =0,060). Por otra parte, menor fuerza adquiere el hecho de tener hijos (8 =—0,037).

Por su parte, el modelo 3 contempla los paises que presentan un valor de masculinidad/fe-
minidad superior a la media. Para estos paises, al igual que para los del modelo anterior, el estado

En cuanto a alfa, es el nivel que se toma de referencia por parte del investigador para determinar hasta qué punto el
estadistico estudiado cumple H, o H,. En este caso, el valor de alfa considerado es 0,05. Los resultados proporcio-
nan una probabilidad para F que en todos los casos es 0 y comparandola con alfa la referencia es que ha de ser menor
para que se cumpla /. Dicha significacion se compara con la probabilidad del valor del mencionado estadistico para
cada modelo y, dado que en todos los casos es menor que alfa, se puede considerar que se cumple /; y que son mo-
delos globalmente significativos.

3 Dicho estadistico muestra el porcentaje de la variable dependiente que puede ser explicado por la independiente.
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de bienestar presenta una relacion inversa (en este caso de menor intensidad) con las politicas de
conciliacion (f = —0,138). Igualmente, menor intensidad presentan para este modelo la variable
tipo de empresa (f = 0,019). Por otro lado, es novedad que el tipo de contrato presenta en este
modelo una relacion positiva con la conciliacion (5 = 0,003). En cuanto a las variables que han
aumentado su intensidad en el favorecimiento de practicas de conciliacion para este modelo, hay
que citar la antigiiedad en el puesto de trabajo (= 0,0006), el nimero de hijos (5 = —0,038), la
edad de la trabajadora (f = 0,007) y el tamafio de la organizacion (5 =—0,023).

A la luz de los resultados de los modelos 2 y 3, se puede comprobar el cumplimiento de la
segunda hipdtesis, ya que se vislumbran efectos distintos sobre las practicas de la conciliacion
para los paises de valor cultural por encima y por debajo de la media, por ejemplo. En este marco,
se concluye de los tres modelos de la tabla 3 que el sistema de estado de bienestar decididamente
desempeiia un papel esencial en la adopcioén de politicas armonizadoras de las esferas laboral y
personal (ya que en todos los modelos es la variable que presenta un mayor valor del coeficiente
p), dandose entre ambas variables una relacion inversa. Seguidamente, se descubre un papel mo-
derador del valor masculinidad/feminidad en dicha relacion, resultando mas explicativo el mo-
delo para el caso de los paises que presentan un valor de masculinidad/feminidad superior a la
media. Esto quiere decir que se cumple la segunda hipdtesis.

5. DISCUSION Y CONCLUSIONES

La normalizacion del acceso de la mujer al mercado laboral en el panorama organizativo
actual requiere de una profunda renovacioén de las politicas y practicas de RR. HH., fundamental-
mente las relacionadas con la conciliacion vida personal y laboral, dado que en la practica real,
en la daily routine, siguen siendo ellas las principales encargadas de lograr un equilibrio entre las
responsabilidades laborales y personales en la unidad familiar.

El ya conocido quiebro del sistema tradicional familiar del Breadwinner System provoca el
surgimiento de nuevos desafios para la principal «responsable» de tal ruptura, ya que, finalmen-
te, seran las mujeres las que deban idear nuevas formas de conciliaciéon como consecuencia de
su consolidacion profesional en el mercado laboral y en linea con la tradicional socializacion de
roles. Para que ello no se produzca, sera necesario globalizar esta responsabilidad entendida en
principio como unica y propiamente femenina. Por lo que el arduo reto de lograr una concilia-
cion efectiva entre las diferentes esferas vitales del individuo requerira de la necesaria responsa-
bilidad e interés por parte tanto de instituciones como de organizaciones conjuntamente. Hasta
el momento, son numerosos los trabajos que tratan el estudio de la conciliacion desde una pers-
pectiva micro, fundamentalmente a nivel de organizaciones, por lo que para su complemento se
hace pertinente incluir la dimensién institucional, de manera que se evalten los factores externos
a las organizaciones que inciden en la normalizacion y predominio de mas y mejores politicas de
conciliacion para los trabajadores.
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Con lo que, por un lado, se pretende poner de manifiesto y evidenciar la necesaria implica-
cion de las instituciones en esa responsabilidad de la conciliacion laboral-personal que aspira a
ser global. A su vez, por otro lado, se debera asumir que el disefio institucional de cada uno de
los modelos de estado de bienestar presentes en los diferentes paises vendrd modelado o deter-
minado por los distintos valores propios de la idiosincrasia cultural de cada nacion.

En esta linea, la utilidad del presente trabajo se enmarca en un campo de estudio donde
existe muy poca literatura que atine las tres dimensiones basicas necesarias para analizar esta
materia de forma mas precisa (estados de bienestar, disefios institucionales y la influencia de la
cultura nacional) y su relacion con la configuracion estratégica del conjunto de politicas y prac-
ticas de RR. HH. en las organizaciones relacionadas con la conciliacion. En el mismo se constata
empiricamente (mediante un estudio de ambito europeo) que el disefio institucional de cada tipo
de estado de bienestar tiene un impacto en la aplicacion de politicas de conciliacion en las orga-
nizaciones aunque con una relacion inversa, y que, entre estos dos campos, el valor cultural de
masculinidad/feminidad ejerce un papel moderador.

Efectivamente, la literatura subraya, a un nivel tedrico en su mayoria, que las relaciones
entre las esferas familiares y laborales se encuentran mediadas por la complejidad del régimen
de bienestar especifico del pais en el que tienen lugar, es decir, el peso de cada uno de los cinco
modelos existentes difiere sustancialmente en la configuracion de las mencionadas politicas.

Por ejemplo, en un extremo hallamos el modelo socialdemocrata, donde la principal preocu-
pacion es el bienestar del trabajador y la trabajadora, por lo que se configura como derecho so-
cial basico el efectivo equilibrio entre familia y trabajo para cualquier individuo y es un binomio
completamente normalizado tanto para empleadores como para empleados. Por ello, la conci-
liacion, al ser una realidad vivida de forma cotidiana, es percibida como un beneficio laboral sin
valor anadido; y asi lo ponen de manifiesto los resultados del presente estudio.

El modelo conservador, que se caracteriza fundamentalmente por un rol proactivo del Esta-
do y sin embargo secundario en relacion con la familia en cuanto al nivel de importancia de esta
practica para cualquier ciudadano, fomenta una reconciliacion parcial entre familia y trabajo. En
los paises que componen este modelo se hace necesario que el Estado intervenga activamente
con subsidios y ayudas que fomenten la implementacion de politicas de conciliacion debido a dos
realidades presentes en dichos paises: una baja tasa de desempleo femenino y una posible baja
implementacion de politicas de conciliacion facilitadas por las organizaciones. Todo ello tiene
como resultado un Estado presente de manera recurrente facilitando en cierta medida la conci-
liacion en pro de las familias.

Sin embargo, en el modelo liberal, esto no se cumple ya que sera el sector privado el que
asuma el papel que para el modelo conservador asume el Estado. Aun asi, para este modelo el
Estado en los ultimos afios esta ampliando la provision de servicios desde la esfera publica. A
pesar de que la familia culturalmente se seguira considerando esfera privada en la que el Estado
tradicionalmente nunca ha intervenido.
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En esta linea, el modelo mediterraneo es claramente familiar, por lo que consecuentemen-
te, en vista de la elevada proactividad de la familia en la resolucion de este tipo de conflictos, el
Estado, al igual que el modelo conservador, adquiere tradicionalmente un papel de refuerzo se-
cundario, aunque claramente con las diferencias derivadas de la menor implicacion del Estado
para este modelo con respecto al conservador.

Finalmente, en el otro extremo al modelo socialdemdcrata, se halla el poscomunista, carac-
terizado principalmente por el enraizamiento en su cultura de la vision tradicional y religiosa de
la familia en el que la mujer asume claramente que su rol principal en la sociedad es el de ama de
casa. En el marco de los resultados del presente trabajo, se pone de manifiesto esta realidad del
modelo poscomunista, dado que cualquier facilidad en pro de la conciliacion vida-trabajo en la
organizacion va a ser percibida por parte de la trabajadora como elemento muy positivo, pudien-
do caer en una sobrevaloracion a este respecto.

Ademas, se hallan otras variables de indole individual y organizativa que ayudan a explicar
la configuracion de paquetes de politicas y practicas de conciliacion en las organizaciones. Por
ejemplo, la variable edad de la trabajadora resulta significativa y positiva, lo que apunta que la
consolidacion profesional de una mujer en su puesto de trabajo aumenta la percepcion positiva
sobre las facilidades de conciliacion que su organizacion le proporciona. Este resultado sugie-
re una doble lectura, por un lado, la organizacion ha ido incrementado el nlimero de politicas de
conciliacion a lo largo de la consolidacion de la trabajadora en su puesto u organizacion o, por
otro lado, la mujer trabajadora ha logrado planificar y equilibrar su vida personal-laboral adap-
tandose de forma completa a lo que la organizacion le ha ofrecido en términos de conciliacion
aun si esta no ha mejorado considerablemente dicha practica.

Otra variable de caracter personal explicativa de la conciliacion es el nimero de hijos de la
mujer trabajadora, variable que resulta ser significativa y negativa. Ello se traduce en que aque-
llas mujeres con mayor nimero de hijos probablemente perciban que no son suficientes las me-
didas de conciliacion facilitadas por su organizacion, posiblemente estas mujeres se encuentren
mucho mas ocupadas en el reto de conciliar por la mayor carga personal. Esto denota un avance
aun mas retador si los gestores organizativos trabajan en una completa igualdad de género, ya
que probablemente la introduccion de politicas de conciliacion eficientes requerird mayor fle-
xibilidad atendiendo a los diferentes perfiles de madres trabajadoras con hijos existentes en las
organizaciones.

A nivel organizativo, el tamafio de la organizacion parece ocasionar una percepcion negativa
de las mujeres sobre las practicas de RR. HH. de conciliacién implementadas (5 = —0,020). Esto
puede estar explicado por el hecho de que las empresas mas pequeiias faciliten mayores posibi-
lidades de conciliacion a sus trabajadoras mientras que, por lo contrario, las empresas de mayor
tamafio dispongan de mayor rigidez y robustez de los paquetes de politicas de conciliacion con
menores posibilidades de ajuste al perfil personal de cada trabajadora.

Finalmente, una segunda variable de caracter organizativo es la del tipo de empresa, resul-
tando ser significativa y positiva. Lo que confirma la tesis contrastada en la literatura es la tenden-
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cia de las empresas publicas de fomentar en mayor medida que las empresas privadas la igualdad
de género y conciliacion favorables entre sus empleados publicos. Probablemente la motivacion
principal radique en su condicion de «publica», basandose en criterios politicos y sociales que les
permitan servir de ejemplo a otras empresas y a la sociedad en general, erigiéndose en ejemplo de
regulacion y derechos laborales. Asimismo, su caracter burocratico y el elevado nivel de estanda-
rizacion de normas les lleven a consolidar desde los inicios paquetes de conciliacion favorables
y de igualdad de género e incluso sus contextos estables y de menor competencia disminuyan las
presiones de eficiencia de la inversion de sus recursos humanos, al no tener que competir con sa-
larios, facilitando, por ejemplo, la flexibilidad horaria.

En el segundo estudio desarrollado sobre el efecto moderador de la dimension cultural del
valor de masculinidad/feminidad, en la relacién con el modelo de estado de bienestar y la conci-
liacion vida familiar-personal se concluye que efectivamente el conjunto de valores compartidos
por los individuos que defieren un mismo grupo influyen en las relaciones sociales entre trabaja-
doras y organizaciones en cuanto a conciliacion respecta.

La revision bibliografica pone de relieve la elevada relevancia de la cultura nacional en las
practicas fomentadas por los disefios institucionales de los distintos modelos de estado de bien-
estar y finalmente implementadas y desarrolladas en las organizaciones. En particular, el valor
de cultura nacional de masculinidad/feminidad, a partir del cual se justificaria la tendencia en
un pais de la asuncidn de roles y actitudes tipicos de hombres y mujeres. El hecho de que el
mencionado valor sea elevado en un determinado pais implica que las preferencias sociales del
grupo son dirigidas por principios tales como el logro, el éxito, la competitividad o la recom-
pensa material. Por el contrario, baja puntacion en dicho valor representa una preferencia social
por la cooperacion entre individuos, el cuidado de los débiles y la calidad de vida (HOFSTEDE,
1984). Esto ultimo estaria claramente relacionado con el fomento de practicas y politicas de con-
ciliacion familia-trabajo que permitan el cuidado y atencion de hijos y/o dependientes en pro de
un equilibrio personal-laboral que favorezca la calidad de vida del individuo, en concreto de la
mujer. Sin embargo, el resultado del presente estudio, aunque confirma la relevancia de la dimen-
sion cultural como factor exogeno a la empresa al contribuir en mayor proporcion (R =8,5%) en
la explicacion del nivel de desarrollo de dichas politicas de conciliacion implementadas en las
misma para los paises con cultura alta en masculinidad, no varia el sentido de la relacion entre
modelos de estado de bienestar y conciliacion para una submuestra (baja masculinidad) y la otra
(alta masculinidad). Debido a que en estos paises con baja masculinidad ya preexiste una cultu-
ra conformada por principios de caracter femenino como el cuidado del hogar, de los nifios y/o
dependientes y de la calidad de vida, el Estado no necesita intervenir para cambiar el panorama
organizativo ya consolidado y facilitado por la propia cultura de baja masculinidad. Esa cultura
probablemente ya ha calado en las instituciones ptblicas con sistemas de gestion mas tradiciona-
les, como por ejemplo el tipo de empresa publica, que tal y como concluye el estudio, resulta ser
una variable significativa y positiva en la explicacion de la variable dependiente de conciliacion.
Como se menciona anteriormente, las empresas publicas como ejemplarizantes contribuiran en
la sociedad en una cultura de baja masculinidad en el intento de servir de referentes en la confi-
guracion de los paquetes de politicas y practicas de conciliacion que facilitan a sus empleados.
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Finalmente, en relacion con los paises que presentan un valor de masculinidad/feminidad
superior a la media, al igual que para los del modelo anterior, el estado de bienestar presenta una
relacion inversa y significativa (aunque de menor intensidad) con las politicas de conciliacion
(B =—0,138). Sin embargo, seran las variables individuales y organizativas, como la edad y el
tamafio de la organizacion respectivamente, las que expliquen la conciliacion. En relacion con
la edad, este resultado sugiere que posiblemente sean las mujeres mas consolidadas profesional-
mente e incluso aquellas que han logrado ocupar posiciones de liderazgo en culturas mas mascu-
linizadas las que perciban que efectivamente si disfrutan de politicas y practicas de conciliacion
suficientes en calidad y cantidad. Resultado que, por el contrario, no se ha obtenido para aquellas
organizaciones con baja masculinidad.

A la vista de los resultados obtenidos en la presente investigacion, se considera crucial aunar
esfuerzos para hacer global la responsabilidad de normalizar la conciliacion de las esferas perso-
nales y profesionales de trabajadores y trabajadoras europeos. En esta linea, resulta especialmente
interesante el hecho de que muchas organizaciones tendran que recorrer ain mucho camino en
el reto de aplicar de manera efectiva las practicas de conciliacion que permitan lograr el ansiado
equilibrio. Sin embargo, existe una limitacion relacionada con la asuncion tradicional de roles fe-
meninos, ya que en muchas ocasiones son las mismas mujeres las que tienen altamente asumido
que el papel principal en su vida es el de ama de casa. Por ello, el factor educacién en nuevos va-
lores de cultura nacional es crucial desde edades tempranas. Familias y centros de educacién ad-
quieren en este sentido un papel en la educacion de los futuros profesionales de nuestro mercado
laboral, con la participacion activa en la socializacion positiva de roles masculinos y femeninos.

Concluyendo, y en aras de esclarecer una futura linea de investigacion, es pertinente co-
mentar que aunque los datos empleados en esta investigacion estan relacionados con un gran ni-
mero de paises y trabajadores, fueron compilados para 17 paises europeos. Por tanto, los datos
aqui proporcionados no pueden ser generalizados sin determinar el contexto geografico de las
empresas objeto de estudio. Al mismo tiempo, contribuye al entendimiento del papel de los valo-
res culturales como variables moderadoras en la influencia que las practicas de RR. HH. de cada
sistema de estado de bienestar ejercen en la percepcion de las mujeres sobre la conciliacion de la
vida laboral y familiar. Todo esto lleva a concluir que seria una adecuada y recomendable segun-
da etapa de esta investigacion examinar estos resultados en comparacion con otras localizaciones
geograficas, como, por ejemplo, el mundo arabe o las culturas asiaticas. Asimismo, el estudio
aislado de las mujeres no contribuye suficientemente a cambios en la masculinidad tradicional o
hegemonica, dado que es imperioso estudiar la conciliacion tanto para hombres como para mu-
jeres conjuntamente, de manera que se asuma como normal que un hombre también demande
facilidades de conciliacion a sus organizaciones para poder hablar de una igualdad de género
cierta. Asi se rompera definitivamente con la cultura de modelo tradicional del padre de familia
con largas jornadas de trabajo fuera del hogar y madre trabajadora haciendo malabarismos para
trabajar tanto dentro como fuera de casa.
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