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rable a la conciliacion personal y laboral de los trabajadores sobre los resultados empre-
sariales en las pequefias y medianas empresas (pymes) asi como su efecto sobre la sa-
tisfaccion de los empleados y su deseo de abandonar la empresa. Para ello se ha
realizado un estudio empirico en un sector industrial de la Region de Murcia con 229
empresas y 511 trabajadores. Los resultados demuestran que la existencia de una cultu-
ra de conciliacion en la pyme mejora los resultados empresariales, asi como la satisfac-
cion de los empleados y su retencion en la empresa. El trabajo sefala cudles son las
implicaciones de los resultados a nivel empresarial, asi como las recomendaciones a
instituciones e investigadores.
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Abstract:

This study examines the effect of having a work life balance culture on the organiza-
tional results of SMEs and its effects on employees' satisfaction and turnover intentions.
The research has been conducted with a sample of 229 companies and 511 employees.
Findings show that the existence of a work life balance culture positively influences
SME:s results and the employees' satisfaction and intention to remain in the firm. Impli-
cations for business practitioners and researchers are discussed.
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1. INTRODUCCION

En los tltimos afios el tema de la conciliacion laboral y personal ha ganado importancia tanto
a nivel social, como empresarial y académico (FLEETwWoOD, 2007). Esto es una consecuencia de la
incorporacion de la mujer al mundo laboral, lo cual ha propiciado un mayor nimero de parejas de
doble ingreso y un aumento del conflicto que experimentan los individuos para dedicarse a sus res-
ponsabilidades laborales y personales. A esto hay que sumar el mayor deseo manifestado por los
trabajadores —mujeres y hombres— de disfrutar de una mayor calidad de vida y tiempo para dedicar-
se a la familia o el disfrute personal.

Para solventar los problemas de conciliacion, las instituciones y las organizaciones empresaria-
les estan propiciando la implantacion de practicas de conciliacion para ayudar a los empleados a con-
seguir un equilibrio en la vida que les permita desempefiar ambas facetas de su vida —la laboral y la
privada— sin experimentar un conflicto personal. Es por esto que las practicas de conciliacion ayudan
a los trabajadores a aumentar su satisfaccion laboral, su motivacion en la organizacioén y su compro-
miso con la empresa. Los beneficios de su implantacion en las empresas han sido también analizados
por varios investigadores que han observado que estas ayudan a las organizaciones a obtener unos
mayores niveles de productividad y desempeiio, producidos como consecuencia de un mayor compro-
miso de los trabajadores con su empresa (CARRASQUER y MARTIN, 2007; HUGHES y BOZIONELOS, 2007).

Sin embargo, la implantacion de practicas de conciliacion estd muy asociada al tamafio empre-
sarial, siendo su implantacion en las pymes muy escasa en comparacion con las grandes organizaciones
(DE Luss et al., 2002). Esto se debe fundamentalmente a que en las pymes las practicas de conciliacion
no estan generalmente formalizadas sino que son ofrecidas y negociadas a nivel individual con los tra-
bajadores que las solicitan a la gerencia. Ademas, la existencia de practicas formalizadas no garantiza
su uso, ya que si no existe una cultura organizativa que apoye y fomente la conciliacion de la fuerza de
trabajo, los empleados no haran uso de ellas por miedo a represalias profesionales.

Por esta razon, algunos investigadores afirman que la existencia de una cultura organizativa
que apoye la conciliacion de los trabajadores tiene incluso un mayor efecto sobre los resultados que
la implantacion formal de dichas practicas. Distintos investigadores han sefialado la necesidad de
abordar este tema en futuras investigaciones.

Esta investigacion nace con el fin de examinar cual es el efecto de la existencia de una cultura
de conciliacion laboral y personal en los resultados empresariales de las pymes, asi como su efecto
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sobre la satisfaccion y la retencion de los empleados en las empresas. Para ello se ha tomado como
referencia un sector industrial de la Region de Murcia y se ha recogido informacion desde el punto de
vista de los gerentes (229 cuestionarios) y de los trabajadores de estas empresas (511 cuestionarios).

El trabajo se estructura de la siguiente manera. En primer lugar, se proporciona la revision de
la literatura que ayuda a formular las hipétesis de investigacion. A continuacion, se realiza el con-
traste de hipotesis y se discuten los resultados. Finalmente, se ofrecen las implicaciones del trabajo
para los distintos ambitos: institucional, empresarial y académico y se ofrecen las limitaciones del
trabajo y las lineas futuras de investigacion que se derivan del mismo.

2. REVISION DE LA LITERATURA

2.1. Practicas de conciliaciéon laboral y personal

Una correcta gestion de los recursos humanos se considera fundamental para la obtencion de
ventajas competitivas en el mercado. De ahi la importancia que ha ido adquiriendo tanto e nivel
investigador como empresarial la correcta gestion de los recursos humanos. Sin embargo, hay pocos
estudios que analicen el efecto de practicas de gestion de los recursos humanos en las pymes sobre
los resultados empresariales (HENEMAN et al., 2000).

Entre las practicas de recursos humanos de mayor importancia en la actualidad nos encontra-
mos con las practicas de conciliacion (CANOVAS et al., 2005; FLEETWOOD, 2007). Se entiende por
conciliacion «la habilidad de los individuos, independientemente de su género o edad, de encontrar
un ritmo de vida que les permita combinar su trabajo con otras responsabilidades, actividades o aspi-
raciones personales» (FELSTEAD et al., 2002).

Espana se caracteriza por ser un pais donde los trabajadores presentan niveles muy bajos de
conciliacion laboral y personal por las siguientes razones:

1. Como en otros paises, hay un aumento del niimero de parejas de doble ingreso como con-
secuencia de la introduccion de la mujer en el mundo laboral. Como consecuencia, la unidad
familiar experimenta niveles muy altos de conflicto (falta de tiempo, agotamiento, etc.)
entre el trabajo y la vida personal (DE Luis et al., 2004; ARROYO, 2007).

2. Espaiia es un pais donde la familia es considerada una poderosa institucion en la sociedad
(POELMANS et al., 1999) comparado con otros paises de la Union Europea por lo que la percep-
cion de falta de conciliacion de los individuos —especialmente de las mujeres— es muy elevada.

3. Tal y como sucede con otras economias occidentales, los trabajadores —hombres y mujeres—
estan demandando a las empresas una mayor calidad de vida y bienestar y, por tanto, soli-
citan de manera creciente soluciones de conciliacion.
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4. Espaiia estd en desventaja frente a otros paises de la Union Europea en materia de concilia-
cion debido a las largas vacaciones escolares y jornadas de trabajo prolongadas y mal dis-
tribuidas (tipicamente de 9 a 8 de la tarde) (DE Luis ef al., 2004; MACINNES, 2005).

5. En Espaiia existen pocas posibilidades de acogerse a trabajos a tiempo parcial (DE Luis et
al., 2004; MACINNES, 2005).

6. Finalmente, las practicas de conciliacion ofertadas por las empresas para sus trabajadores
apenas son utilizadas por ellos debido a la inexistencia de una cultura de conciliacion que
apoye su uso y al bajo nivel de implementacion formal en las empresas (DE Luis et al., 2004).

A pesar de la situacion expuesta en Espafia, a nivel institucional la preocupacion por la conci-
liacion de los trabajadores es muy reciente. Prueba de ello es que a nivel estatal la conciliacion de la
vida familiar y personal no aparece regulada hasta 1999 (Ley 39/1999, de 5 de noviembre, para pro-
mover la conciliacion de la vida familiar y laboral de las personas trabajadoras), lo que supone el pri-
mer reconocimiento politico de un tema de creciente importancia a nivel social (CANOVAS et al., 2005).
Entre las medidas promovidas por esta ley se incluyen: prestacion economica por hijo a cargo y naci-
miento o la proteccion de la salud y seguridad en el trabajo de la mujer trabajadora que se encuentra
embarazada (DE Luis et al., 2002). En un primer momento, se entiende que la principal destinataria
de las practicas de conciliacion es la mujer trabajadora a la que se le asocia el rol de madre y la res-
ponsabilidad de cuidar el hogar. De hecho, debido a la incorporacion de la mujer al mercado laboral
cada vez mas ambos miembros de una unidad familiar trabajan fuera de casa (ARROYO, 2007), lo que
apremia la necesidad de conciliar la vida laboral con el tiempo libre para disfrutar y cuidar de la fami-
lia, especialmente si existen nifios y/o otras personas dependientes a cargo (CANOVAS ef al., 2005).

Recientemente, la Ley Organica 3/2007 para la igualdad efectiva de mujeres y hombres ha supues-
to otro impulso hacia la conciliacion de los trabajadores y trabajadoras de las empresas —ya que la con-
ciliacion constituye uno de los ejes fundamentales de la ley. En concreto, en la ley se hace hincapié¢ en
la necesidad de que los hombres deben ser también destinatarios de las politicas de conciliacion con el
objetivo de aumentar la corresponsabilidad de ambos géneros en las responsabilidades familiares y
domésticas como medio para conseguir una mayor igualdad de género en todos los ambitos.

Asi, en la literatura se dice que la conciliacion no es solo para las mujeres que tratan de conci-
liar trabajo y familia —a pesar de que indudablemente son parte importante del tema de la conciliacion
(DOHERTY, 2004)—. El equilibrio debe ir orientado a todo tipo de personas, independientemente de la
edad, el género o la raza, que deseen combinar mas facilmente el trabajo con otro tipo de aspiraciones
familiares o personales. En este sentido, la vida personal no se restringe solo a la derivada de las obli-
gaciones familiares o trabajo doméstico (CARRASQUER y MARTIN, 2005), sino a la posibilidad de dis-
poner de tiempo personal para cualquier actividad que reporte utilidad al trabajador —desde cursos de
formacion, a actividades de ocio, descanso personal o vida social (HUGHES y BOZIONELOS, 2007)—.

Para fomentar la conciliacion de la fuerza de trabajo es necesario implantar practicas de conci-
liacion definidas como aquellas que «aumentan la autonomia de los trabajadores en su proceso de
coordinar e integrar su actividad profesional con otros aspectos de su vida privada» (FELSTEAD et al.,
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2002). Existen una gran variedad de practicas de conciliacion (DE CIERI, ef al., 2005). Entre ellas se
encuentran las siguientes: practicas que facilitan la flexibilidad temporal (horario flexible, horas anua-
les, créditos de horas, semana comprimida, etc.) o espacial a los empleados (teletrabajo, videoconfe-
rencias, etc.), la reduccion de horas (tiempo parcial, empleo compartido, etc.), permisos (maternidad
y paternidad por encima del minimo legal, excedencias, etc.), centros de cuidado de nifios (financiados
o en la empresa), informacion y asesoramiento en materia de conciliacion, etc. (DE Luis ez al., 2002).

Desde el punto de vista empresarial, las practicas de conciliacion resultan clave para captar y
retener a trabajadores cualificados (hombres y mujeres) en las empresas (BENITO, 2007; DOHERTY,
2004; HARRINGTON y LADGE, 2009). Por esto, se presupone que las practicas de conciliacion pueden
garantizar o incrementar el bienestar social de sus trabajadores al tiempo que permiten garantizar o
mejorar la eficiencia organizativa en la empresa. Entre las ventajas de la implantacion de practicas
de conciliacion se encuentran la mejora de la imagen publica de la empresa que es vista por la socie-
dad como un agente progresista y socialmente responsable (BENITO, 2007). De hecho, la existencia
de certificaciones como EFR —empresa familiarmente responsable— puede favorecer una imagen
corporativa positiva de la empresa en el mercado. Ademas existen otra serie de beneficios mas tan-
gibles como la reduccion del absentismo y la rotacion de determinados empleados, disminucion del
nivel de estrés, el aumento de la productividad y el desempefio, la mejora de la calidad de vida en el
trabajo, la satisfaccion de los trabajadores y su compromiso y, ademads, pueden ser utilizadas como
incentivo para captar a trabajadores muy cualificados en los procesos de seleccion y contratacion de
personal. Por todo lo anterior, se perciben las practicas de conciliacion como una via para mejorar
los resultados empresariales (CARRASQUER y MARTIN, 2005; HUGHES y BOZIONELOS, 2007).

Sin embargo, en la literatura se ha sefialado que existe una brecha entre la disponibilidad de
dichas practicas y su uso por parte de los individuos en la empresa. Distintos autores en la literatura
seflalan que esto puede deberse a que no existe una cultura de conciliaciéon en la empresa que apoye
los valores de conciliacidn, por lo que los empleados no utilizaran dichas practicas por miedo a repre-
salias profesionales.

En el siguiente epigrafe se examinara qué se entiende por cultura de conciliacion y la impor-
tancia que esta puede tener en el ambito de las pymes.

2.2. La cultura de conciliacion laboral y personal en las pymes

Varios autores sefialan que el poner practicas de conciliacion a disposicion de los trabajadores
no tiene ningtn efecto sobre su utilizacion si los empleados no perciben que la empresa apoya su uso
(LAMBERT, 2000; ALLEN, 2001; POELMANS ef al. 2003). Esto es asi porque resulta fundamental la exis-
tencia de una cultura organizativa que apoye y fomente que los trabajadores tengan conciliacion entre
su vida laboral y personal y no penalice a los empleados que desean utilizar alguna de estas medidas.

Recientemente varios autores han llamado la atencion sobre la necesidad de analizar esta varia-
ble —cultura de conciliacion— ya que consideran que es realmente la clave para garantizar el éxito de
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las medidas de conciliacion en la empresa y su efecto positivo para la empresa y los trabajadores
(HARRINGTON y LADGE, 2009).

Una de las definiciones mas aceptada y empleada por otros investigadores sobre cultura de
conciliacion laboral y personal es la de THOMPSON et al. (1999) que la describe como «los supuestos
compartidos, creencias y valores con respecto a los que una organizacion apoya y valora la integra-
cion de la vida laboral y familiar de los trabajadores».

En las pymes se considera que la cultura de conciliacién puede tener una mayor importancia
y un mayor efecto a nivel organizativo debido fundamentalmente a la falta de formalizacion de las
practicas de conciliacion en las pymes. En general, una de las principales diferencias entre las gran-
des empresas y las pymes se refiere a que las practicas de conciliacion laboral y personal estan for-
malizadas en las grandes empresas, ofertadas como un «paquete de medidas de conciliacion» para
ayudar a los trabajadores a encontrar un equilibrio entre su vida laboral y personal (DEX y SHEIBL,
2001). DE KoK et al. (2006) afirman que en las grandes empresas hay mayores demandas de practi-
cas de conciliacion por parte de los trabajadores y, como consecuencia, se fomenta el desarrollo pro-
fesional de las mismas. Por el contrario, otros estudios muestran coémo en las pymes las practicas no
estan generalmente formalizadas en documentos o politicas escritas, sino que estan disponibles para
sus trabajadores clave bajo demanda, con el objeto de mantener en ellos altos niveles de motivacion
y compromiso (DE Luis ef al., 2002). Por tanto, la negociacion individual de las practicas de conci-
liacion es lo mas extendido a nivel de pequeias empresas, que son mas flexibles a la hora de consi-
derar las particularidades o necesidades de los trabajadores que las grandes empresas, donde las
decisiones se toman en funcion de las politicas establecidas formalmente (DEX y SHEIBL, 2001;
HARRINGTON y LADGE, 2009). Por tanto, en las pymes, obtener el beneficio de una medida de conci-
liacion va a depender mas de la existencia de unos valores positivos de conciliacion, de lo que ocurre
en las grandes empresas (DEX y SCHEIBL, 2001).

A pesar de las diferencias mencionadas entre las pymes y las grandes empresas, en la litera-
tura se sefialan algunos aspectos comunes entre ambos tipos de organizacion. En concreto, distintos
autores sefalan la importancia de tener una cultura organizativa que apoye la conciliacion de los
trabajadores tanto en grandes como en pequefias empresas (LAMBERT, 2000; ALLEN, 2001; DEX y
SHEIBL, 2001; POELMANS ef al., 2003). De hecho, son varios los autores que enfatizan que las poli-
ticas formales de conciliacion tienen menos impacto en las organizaciones que la existencia de una
cultura de conciliacion a nivel organizativo (ANDERSON ef al., 2002; BEHSON, 2005). Adicionalmen-
te, diversos académicos han sugerido que los esfuerzos investigadores se deberian centrar en esta
variable —cultura de conciliacion laboral y personal— ya que resulta fundamental para garantizar el
¢éxito de las medidas de conciliacion para los trabajadores y las empresas (FLEETWOOD, 2007;
HARRINGTON y LADGE, 2009).

La literatura empirica pone de manifiesto que la existencia de una cultura de conciliacion labo-
ral y personal puede ayudar a obtener buenos resultados empresariales (ALLEN, 2001; ANDERSON et
al., 2002; BEHSON, 2005). Sin embargo, en relacion con la cultura de conciliacion, no se han encon-
trado trabajos que la examinen en el ambito de la pequefia empresa, ya que todos los trabajos revisados
que profundizan en la variable cultura de conciliacion se han desarrollado en grandes empresas (THOMP-
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SON et al., 1999; ALLEN, 2001; DICKERS et al., 2007; O'NEILL et al., 2009). Por esta razdn, este trabajo
se plantea para examinar cuales son los efectos de la cultura de conciliacion laboral y personal en las
pymes. En el siguiente epigrafe se formulan las hipotesis de investigacion de este estudio.

2.3. Efectos de la cultura de conciliacion laboral y personal sobre la empresa y los trabajadores
de las pymes. Hipdtesis de investigacion

El efecto de la cultura de conciliacion laboral y personal puede observarse tanto a nivel de
empresa como a nivel del individuo, que se manifiesta en su comportamiento organizacional como
trabajador.

En relacion con los estudios empiricos, el efecto de la cultura de conciliacion sobre la empre-
sa y los trabajadores no ha sido tan examinado a nivel cientifico. Entre las excepciones se encuentra
el trabajo de KrOPF (1999) que opina que el hecho de que en la empresa exista un compromiso sin-
cero con la conciliacién —valores, normas y comportamientos favorables a la conciliacion de los tra-
bajadores— se traduce en un incremento de la moral del personal, incluso aunque no disfrute de
ninguna medida de conciliacion en la actualidad. Esta idea es apoyada también por KOSSEK y NICHOL
(1992) que afirman que los trabajadores pueden desarrollar una actitud positiva hacia la empresa,
incluso si no utilizan las practicas de conciliacion en la actualidad pero perciben que la empresa les
apoya en uso y es favorable a sus necesidades de conciliacion (KOSSEK y NICHOL, 1992). Esta situa-
cion llevaria a obtener buenos resultados a nivel de trabajador (satisfaccion, deseo de permanencia
en la empresa, compromiso, etc.) y ayudaria a mejorar los resultados en el ambito empresarial.

Hay diferentes argumentos tedricos en la literatura para explicar la relacion positiva entre la
existencia de una cultura de conciliacion laboral y personal y los resultados organizativos. Por ejem-
plo, la teoria del intercambio social (THIBAUT y KELLEY, 1959; BLAU, 1964), la norma de reciprocidad
(GOULDNER, 1960), el apoyo organizativo percibido (RHOADES y EISENBERGER, 2002) y el contrato
psicolégico (ROUSSEAU, 1989).

La idea que subyace a estas teorias es que los individuos que perciben que sus empresas cuidan
de su bienestar experimentan sentimientos positivos hacia la fuente de ese tratamiento beneficioso
y, por tanto, incrementan su vinculacion y lealtad hacia ellas. Asi, cuando los trabajadores ven como
desde la empresa se les apoya para mejorar sus situaciones personales, se genera una relacion de
intercambio por la que los trabajadores asumen la obligacion de velar por los intereses de su empre-
sa y contribuir en la medida de sus posibilidades en participar en la mejora de los resultados de la
empresa. Es decir, seglin estas teorias, altos niveles de apoyo organizativo percibido crean obliga-
ciones dentro de los individuos para corresponder a la empresa. En relacion con la conciliacion, la
actitud y comportamiento de los trabajadores seran mas positivos y responsables al comprobar como
ante demandas realizadas para conciliar mejor su vida personal y laboral, encuentran una respuesta
positiva de la empresa y del entorno de trabajo. De esta manera los trabajadores se ven motivados
para responder a la empresa y a sus compafieros dando un rendimiento mayor. Todo lo anterior lle-
varia a una mejora de los resultados internos organizativos.
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Por esta razon, se plantea la siguiente hipdtesis de investigacion:

Hipétesis 1: La existencia de una cultura de conciliacion laboral y personal en las pymes
mejora los resultados empresariales.

Por otro lado, entre los resultados mas destacados a nivel de comportamiento organizacional
nos encontramos con dos variables fundamentales desde la dptica de la gestion de los recursos huma-
nos: la satisfaccion de los trabajadores y su deseo de permanecer en la organizacion.

Asi, en primer lugar, la satisfaccion en el trabajo se define como una respuesta emocional posi-
tiva que resulta de lo que el trabajador quiere y valora en su puesto (OLSEN, 1993). De acuerdo con
MEYER et al. (2002), la satisfaccion de los trabajadores es una variable fundamental para gestionar el
comportamiento de los empleados en la empresa. En cuanto a las consecuencias de la satisfaccion en
las organizaciones, es ampliamente reconocido a nivel cientifico su efecto sobre la productividad, el
absentismo, el desempefio, comportamiento civico en la empresa y el compromiso laboral (TREVOR,
2001; CREDE et al., 2007; GRUBE et al., 2008). Como consecuencia, la satisfaccion laboral de los tra-
bajadores es un objetivo deseado a conseguir en si mismo y, por tanto, resulta un medidor clave para
evaluar la efectividad de la gestion de recursos humanos en las empresas.

La literatura reconoce que la satisfaccion en el trabajo no es un concepto unitario, determina-
do unicamente por las condiciones economicas del puesto, sino que engloba varios aspectos del tra-
bajo como el contenido de las tareas a desarrollar, las condiciones de trabajo, la remuneracion, el
riesgo a perder el trabajo, las perspectivas de desarrollo profesional, etc. (SKULLI et al., 2002). Asi,
varios investigadores han sefialado que los trabajadores estan demandando cada vez mas soluciones
de conciliacion en sus empresas (LAVOIE, 2004) y, por tanto, la existencia de una cultura de conci-
liacion favorable hacia la conciliacion de los individuos se espera que incremente la satisfaccion de
los trabajadores en la empresa. Asi, se plantea la siguiente hipdtesis de investigacion:

Hipétesis 2: La existencia de una cultura de conciliacion laboral y personal en las pymes
mejora la satisfaccion de los empleados.

En cuanto a la segunda variable propuesta de estudio, el deseo de abandonar la empresa, esta
se considera el mejor predictor de la rotacion o el abandono efectivo de la organizacion de los traba-
jadores (STEEL y OVALIE, 1984). Su importancia radica en que, hoy en dia, uno de los mayores retos
de las empresas consiste en saber gestionar y retener a sus trabajadores clave para poder sobrevivir
y mantener su ventaja competitiva (CAMUFFO y COMMACCIO, 2005). Entre los costes de la rotacion
de los trabajadores clave los investigadores sefialan la pérdida de conocimiento y know-how, los cos-
tes asociados con las tareas, areas desatendidas de negocio, los costes de reclutamiento, seleccion y
formacion de los nuevos trabajadores y el bajo desempefio del nuevo trabajador hasta que se adapta
totalmente a su nuevo puesto de trabajo (GRAY ef al., 1996). Seglin estudios recientes, la tasa de rota-
cion de la industria esta alcanzando niveles muy altos (BEECHLER y WOODWARD, 2009). Por ejemplo,
la tasa de rotacion anual de profesionales cualificados en empresas de telecomunicaciones ronda el
30 por 100 (en ocasiones alcanzando el 50%).
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Tal y como se ha explicado anteriormente, la conciliacion laboral y personal es uno de los
aspectos mas valorados por los trabajadores en la actualidad, por lo que la existencia de una cultura
de conciliacion laboral y personal podria reducir el deseo de abandonar la empresa de los individuos.
En este sentido se plantea la hipotesis 3 de investigacion:

Hipétesis 3: La existencia de una cultura de conciliacion laboral y personal en las pymes
reduce los deseos de abandonar la empresa de los empleados.

En resumen, en este trabajo se plantean tres hip6tesis de investigacion que aparecen represen-
tadas en la siguiente figura.

EMPRESA CULTURA DE CONCILIACION TRABAJADORES

LABORAL Y PERSONAL

SATISFACCION

RESULTADOS  hESEQ ABANDONO

3. METODOLOGIA

3.1. Elaboracion del cuestionario. Medidas

Para la recogida de datos se elaboraron dos cuestionarios: uno orientado a los gerentes y otro
destinado a los trabajadores. Estos fueron evaluados y purificados gracias a las aportaciones de un
panel de expertos formado por un grupo de académicos del ambito universitario. Ademas, antes de
darlos por definitivos, fueron analizados por dos empresarios y dos trabajadores, entre enero y febre-
ro de 2009, que confirmaron que las preguntas se entendian adecuadamente y estaban correctamen-
te formuladas.

En los cuestionarios se recogia informacion general tanto de la empresa como de los trabaja-
dores. En los cuestionarios se incluian las variables objeto de estudio. A continuacidn se presentan
las medidas empleadas para cada constructo.
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Cultura de conciliacion laboral y personal

Para medir la cultura de conciliacion laboral y personal se han empleado los items desarrolla-
dos por KorobpiMos (1995). Para ello, se les ha preguntado tanto a los gerentes como a los trabaja-
dores como se valora en la empresa (1 = muy mal valorado, 7 = muy bien valorado): «Hablar sobre
la vida personal en el trabajo», «Rechazar movilidad geografica por motivos personales», «kEmpezar
una familiay, «Esperar un hijo o adoptarlo», «Ir a casa durante la jornada laboral para atender res-
ponsabilidades personales como un hijo enfermoy», «Ampliar la baja de maternidad/paternidady,
«Establecer limites de horas para estar en el trabajo», «Usar practicas de conciliacion como horario
flexible o tele-trabajo», «kEmplear todos los dias de vacaciones», «Mantener una estructura familiar
que demanda mucho compromiso (ej. hijos, parejas de doble ingreso)» (a = 0.87). Estos items han
sido empleados también por otros autores en la literatura (BURKE, 2004; BURKE et al., 2000).

Resultados organizativos

Dado que el uso de medidas objetivas puede ocasionar dificultades a los investigadores al hacer
inferencia causal de datos historicos (MARCH y SUTTON, 1997), este trabajo adopta medidas subjeti-
vas para medir los resultados empresariales. Ademas, de acuerdo con algunos autores, hay evidencia
de que los resultados empresariales percibidos por el gerente se correlacionan positivamente con los
resultados objetivos que tiene la empresa (DELAINE y HUSELID, 1996). En este sentido, distintas medi-
das de los resultados empresariales han aparecido en la literatura y nosotros adoptamos los items
empleados por DELAINE y HUSELID (1996), cuyos items recogen distintos valores fundamentales de
resultados internos organizativos.

En concreto, esta variable ha sido medida preguntando a los gerentes sobre distintos aspectos
de sus resultados empresariales en los ultimos tres afios comparados con los obtenidos por sus com-
petidores, tal y como han sugerido DELAINE y HUSELID (1996). Este constructo esta compuesto de
cinco items: 1) calidad de los productos, servicios y programas, 2) desarrollo de nuevos productos y
servicios, 3) habilidad para retener trabajadores esenciales, 4) satisfaccion de consumidores o clien-
tes, 5) relaciones con los trabajadores en general. Las respuestas se miden en una escala de siete
puntos donde 1 = peor que la competencia 'y 7 = mejor que la competencia (a = 0.80).

Satisfaccion laboral

Para medir la satisfaccion laboral se han empleado los items de HAUSKNECHT, HILLER y VANCE
(2008) preguntando a los trabajadores por su satisfaccion sobre distintos aspectos laborales. En con-
creto, los items recogian informacion sobre: reto en el puesto de trabajo, las relaciones con los com-
pafieros de trabajo, las relaciones con el supervisor del puesto, la autonomia para tomar decisiones, la
seguridad en el empleo, el reconocimiento y las oportunidades de promocion (a =0.876). Las respues-
tas se incluian en una escala de siete posiciones siendo 1 = nada satisfecho, 7 = totalmente satisfecho.

Deseo de abandonar la empresa

Se ha utilizado la variable deseo de abandonar la empresa y no la rotacion porque esta informacion
se ha obtenido del cuestionario de los individuos que estan trabajando en la organizacion y es el mejor
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predictor de la rotacion de personal (STEEL y OVALIE, 1984). Para medir la variable se han utilizado cuatro
items desarrollados por WAYNE et al. (1997) y valorados en una escala de siete puntos (1 = total desacuer-
do, 7 =total acuerdo). Los items son: «buscas activamente trabajo fuera de tu organizaciony, «tan pronto
como encuentres un trabajo mejor, te iras de la empresa», «piensas seriamente en dejar tu empresa» y
«consideras que en cinco afios continuaras en tu empresa» (item invertido) (a = 0.77). La media aritméti-
ca de estos items se ha calculado para operar estadisticamente con esta variable.

3.2. Recogida de datos: empresa y trabajadores

Larecogida de datos se ha realizado en la industria del metal de la Region de Murcia (Espafia).
El sector del metal es uno de los sectores industriales mas importantes de la economia espaiola.
Segtin la encuesta industrial de empresas (INE, 2007a), la industria del metal ha alcanzado un valor
de la produccion de 229.022.000.000 de euros. El total de trabajadores del sector del metal en la eco-
nomia espafola es de 984.597 en 2007 (38,15% de los trabajadores industriales en Espafia). El volu-
men de negocio del sector representa el 36,59 por 100 del total del sector. Respecto a su composicion,
la industrial del metal cuenta con 52.250 establecimientos, de los cuales 96,8 por 100 tiene menos
de 50 trabajadores y, entre ellos, el 84,18 por 100 tiene menos de 10 empleados (INE, 2007a).

La industria del metal de la Region de Murcia se ha escogido por dos razones fundamentales:
la primera es su importancia econdémica y la segunda su representatividad de la industria del metal
nacional. La industria del metal en la Region de Murcia genera el 29,05 por 100 del total del empleo
industrial del sureste espafiol (INE, 2007b). Ademas, la composicion de las empresas, principalmen-
te pymes, la hace idonea para investigar la adopcion de una cultura de conciliacion y sus efectos, ya
que el tema de la conciliacion ha sido escasamente investigado en las pymes (ALEGRE et al., 2007).
Por otro lado, el tamafio de las empresas del sector del metal de la Region de Murcia y su peso en el
porcentaje de empleo del total de la industria comparte similares caracteristicas al sector del metal a
nivel estatal. Tal como reflejan las tltimas estadisticas oficiales sobre el sector (www.ine.es), tanto a
nivel de la Region de Murcia como a nivel nacional, el sector esta compuesto por pequefias empresas
con un gran porcentaje de ellas con menos de 50 trabajadores (aproximadamente el 95% en ambas
poblaciones). Por otro lado, los trabajadores del sector del metal en Espafia representan el 24,2 por
100 del total de los trabajadores industriales y el porcentaje es similar para los empleados del sector
en la Region de Murcia (20,6%).

De acuerdo con el Registro de Establecimientos Industriales (CARM, 2009), la industria del
metal de la Region de Murcia esta compuesta por 832 pymes. Las principales actividades de las empre-
sas son fabricacion metalica y de maquinaria y metalurgia. Se ha empleado un listado de empresas
proporcionado por el Registro de Empresas Industriales (www.carm.es) como el marco inicial de tra-
bajo. Se ha invitado a participar en la investigacion a todas las empresas y 263 accedieron. La recogi-
da de informacion se ha realizado mediante visitas personales a las empresas que estuvieron de
acuerdo en participar. En una primera visita, se entregd a los gerentes de las pymes un cuestionario
para que lo completaran ellos mismos y cinco mas para distribuirlos de manera aleatoria entre los tra-
bajadores de su organizacion. Ademas, se ofrecié informacion sobre la investigacion y sobre cada
apartado del cuestionario. Adicionalmente, se les informo del caracter confidencial de la investigacion
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y de que los datos serian tratados de forma an6énima y agregada. El cuestionario del gerente fue reco-
gido en una segunda visita a la empresa, mientras que el cuestionario de los trabajadores era enviado
directamente a la universidad en un sobre con franqueo de respuesta para evitar sesgo en la contesta-
cioén del mismo. La recogida de datos ha tenido lugar en un periodo de ocho meses desde marzo a
octubre de 2009. Finalmente, el nimero total de visitas realizadas ha sido aproximadamente de 610 y
los cuestionarios recogidos contestados por los gerentes 229 y por los trabajadores 511. Asi, los 229
cuestionarios validos proporcionan una tasa de respuesta de 27,52 por 100 del total de empresas a las
que se invitd y del 87,07 por 100 del total de empresas que accedieron a colaborar, con un factor de
error del 5,5 por 100 para p = q = 50 por 100 y un nivel de fiabilidad del 95,5 por 100. En cuanto a la
muestra de trabajadores, los 511 cuestionarios proporcionan un nivel de respuesta 38,85 por 100, con
un factor de error del 4,5 por 100 para p = q = 50% y un nivel de fiabilidad del 95,5 por 100.

3.3. Analisis descriptivos de las muestras

a) Muestra de empresas

Las 229 empresas de la muestra estan clasificadas de acuerdo a la Unidén Europea como pymes,
con un namero total de empleados inferior a 250. La mayoria de las empresas tiene entre 10 y 49
trabajadores: 88,2 por 100 de ellos tienen menos de 50 empleados y el 23,58 por 100 menos de 10.
De media, las empresas han estado operando durante 20 afios. Los gerentes tienen una edad media
de 49,5 afos y solamente el 26,2 por 100 tienen estudios universitarios. El porcentaje de mujeres en
la empresa es bajo (el 60% de las empresas tiene menos del 10% y el 90% menos del 25% del total
de la fuerza de trabajo). El porcentaje de empleados con contratos temporales es bajo (77,3% de las
empresas tienen menos de 10% de trabajadores temporales). Finalmente, el 70,7 por 100 de las empre-
sas son negocios familiares.

b) Muestra de trabajadores

E1 58,7 por 100 de la muestra son hombres y la edad media de los empleados es de 35,6 afios.
E1 57 por 100 de ellos no tiene formacion universitaria, mientras que el otro 43 por 100 si tiene estu-
dios universitarios (40%) o tienen estudios de posgrado, master o doctorado (3%). En relacion con
su estatus social el 70,9 por 100 de los trabajadores esta casado, el 24,6 por 100 esta soltero y el res-
to esta separado o divorciado (4,5%). E1 37,9 por 100 de los individuos de la muestra no tiene hijos,
el 22,6 por 100 tiene un hijo, el 31,5 por 100 tiene 2 hijos y el 8 por 100 restante tiene 3 o 4 hijos. El
56,1 por 100 de los trabajadores forma parte de parejas de doble ingreso.

3.4. Analisis de datos

A pesar de que los datos se han tomado de la literatura, se ha prestado especial atencion a la
validez y fiabilidad de las medidas. Los andlisis revelan que tanto las variables dependientes como
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las dependientes tienen alta fiabilidad (medido por a-Cronbach). La validez ha sido testada exami-
nando el contenido y la validez del constructo.

Para contrastar las hipotesis de investigacion se ha empleado la regresion lineal y el software
utilizado ha sido el SPSS 15.0. Sobre las variables control empleadas, en esta investigacion se ha
optado por incluir el tamafio de la empresa y su caracter familiar en el contraste de la hipotesis pri-
mera. La literatura confirma una relacion positiva entre tamafo de empresa y resultados organizati-
vos. Por esta razon, se ha introducido en el modelo el tamano, a través de las ventas. Por otro lado,
la literatura afirma que las empresas familiares tienen mejores resultados que las no familiares.
Esta variable se incluye también como control, medida como una dicotémica (1 = empresa familiar,
0 = empresa no familiar) siguiendo a ARAGON-SANCHEZ y SANCHEZ-MARIN (2005).

Por otro lado, se han introducido como variables control el tiempo en la empresa y la edad del
trabajador en el contraste de las hipdtesis 2 y 3, debido a que la literatura considera que son variables
que pueden influir en las variables dependientes objeto de estudio (EBY ef al., 2003).

Las tablas 1 y 2 contienen informacion sobre los valores medios, la desviacion tipica y las

correlaciones bivariadas entre las variables para ambos cuestionarios.

TABLA 1. Media, desviacion tipica y correlacion entre las variables del estudio (cues-
tionario de los gerentes).

Media Desv. Tip. 1 2 3
1. Cultura de conciliacion 4,23 1,09 1
2. Tamafio de empresa 9.153.151,8 40.019.662,10 0,046 1
3. Empresa familiar 0,78 0,415 0,234** 0,042 1
4. Resultados empresariales 5,30 1,33 0,375** -0,03 0,034

** p < 0.01(bilateral) * p < 0.05 (bilateral)

TABLA 2. Media, desviacion tipica y correlacion entre las variables del estudio (cues-
tionario de los trabajadores).

Media Desv. Tip. 1 2 3 4
1. Cultura de conciliacion 3,82 1,10 1
2. Satisfaccion laboral 5,15 1,13 0,489** 1
3. Deseos de abandonar la empresa 5,45 0,95 —-0,403** | =0,549** 1
4. Tiempo en la empresa 8,07 6,48 -0,044 0,050 -0,079 1
5. Edad del trabajador 35,66 797 0,008 0,063 | -0,052 | 0,500**

** p < 0.01(bilateral) * p < 0.05 (bilateral)
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Las tablas muestran que existen correlaciones elevadas entre las variables independientes y la
cultura de conciliacion laboral y personal y entre varias variables independientes entre si (ej., satis-
faccion y deseos de abandonar la empresa).

En el siguiente epigrafe se muestran los resultados de la investigacion.

4. RESULTADOS

La tabla 3 muestra el resultado del contraste de la hipdtesis 1. Tal y como puede observarse
la cultura de conciliacion afecta positivamente a los resultados organizativos en las pymes. Los resul-
tados muestran la importancia que tiene el crear y mantener unos valores organizativos positivos
hacia la conciliacion laboral y personal de los trabajadores en la empresa, pues se contribuye a ser
mas eficiente a nivel organizativo y esto puede mejorar el nivel de competitividad de la organizacion
en el mercado.

TABLA 3. Efecto de la cultura de conciliacion sobre los resultados empresariales.

Variables B t
Cultura de conciliacién laboral personal 0.414 6.007***
Tamarfio de empresa (n.® trabajadores) -0.053 -0.795
Empresa familiar -0.067 -0.968
R? ajustado 0.153
F 12.343***

#k 5 < (0.01, ** p<0.05, *p<0.1

Por otro lado, los resultados obtenidos para las hipdtesis 2 y 3 se muestran en las tablas 4 y 5.
Los datos estadisticos confirman que la existencia de una cultura de conciliacion laboral y personal
influye positivamente en la satisfaccion laboral de los empleados y en un menor deseo de estos de
abandonar la empresa.

TABLA 4. Efecto de la cultura de conciliacion sobre la satisfaccion de los trabajadores.

Variables B :
Cultura de conciliacion laboral personal 0.553 12.742%**
Tiempo en la empresa 0.037 0.701
s
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Variables B L
e
Edad del trabajador 0.042 0.800
R? ajustado 0.302
F 54.545***

#4% 15 < (.01, ** p<0.05, *p<0.1

TABLA 5. Efecto de la cultura de conciliacion sobre el deseo de abandonar la empre-
sa de los trabajadores.

Variables p L
Cultura de conciliacion laboral personal -0.402 -8.440%*
Tiempo en la empresa -0.071 -1.218
Edad del trabajador -0.004 0.068
R? ajustado 0.158
F 24.237%%*

#k 5 < (0.01, ** p<0.05, *p<0.1

Estos resultados avalan la importancia de desarrollar en la empresa unos valores favorables a
la conciliacion pues ejercen influencia directa sobre dos variables de comportamiento organizativo
que se consideran fundamentales para medir y evaluar la correcta gestion de recursos humanos que
se realiza en la empresa.

En el siguiente epigrafe se proporciona una discusion mas profunda de los resultados alcanzados.

5. DISCUSION

En este trabajo se han identificado dos tipos de resultados asociados a la existencia de una
cultura de conciliacion en la empresa. Por un lado, se ha planteado que esta puede afectar de manera
positiva en los resultados internos organizativos y, por otra, que puede afectar a que los trabajadores
se sientan mas satisfechos en la empresa y con mayores deseos de permanecer en ella.

El estudio empirico desarrollado ha permitido analizar el efecto de disponer de una cultura de
conciliacion sobre los resultados organizativos en las pymes y sobre los trabajadores y se ha compro-
bado que las hipotesis se cumplen. Este resultado es consistente con la literatura existente que enfati-
za el papel que puede ejercer la cultura general de la empresa en los resultados organizativos (MALIK
y WILSON, 1995).
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En concreto, tal y como se proponia a nivel teérico, la relacion entre la cultura de conciliacion y
los resultados se podria explicar por la teoria del intercambio social (THIBAUT y KELLEY, 1959; BLAU,
1964), la norma de reciprocidad (GOULDNER, 1960), el apoyo organizativo percibido (RHOADES y EISEN-
BERGER, 2002) y el contrato psicologico (ROUSSEAU, 1989). En estas teorias, los trabajadores desarrollan
percepciones sobre el grado en que sus empresas se preocupan por su bienestar y valoran su contribu-
cion a la misma (CASPER ef al., 2007). De esta forma, las personas que sienten que estan siendo tratadas
de forma positiva en su empresa desarrollaran obligaciones hacia ella, mejorando su compromiso y
rendimiento, que redundara posteriormente en mejores resultados a nivel organizativo.

Este resultado también esta en consonancia con otros estudios que acenttian la importancia de
la cultura de conciliacion para afectar a determinados resultados (BURKE et al., 2004; DICKERS et al.,
2007; LAPIERRE et al., 2008). Por ejemplo, en el trabajo de BURKE ef al. (2004) la existencia de valo-
res de conciliacion afecta a un menor nivel de estrés laboral, intenciones de abandonar la empresa y
sintomas psicosomaticos e incrementa las expectativas de carrera y el bienestar de los empleados.
Por otro lado, el trabajo de DICKERS ef al. (2007) encontré que la cultura reduce el conflicto trabajo-
vida personal y el de LAPIERRE ef al. (2008) que, ademas de producir ese efecto sobre el conflicto
entre roles, mejoraba la satisfaccion laboral, familiar y personal de los empleados.

No obstante, a nivel de resultados en la empresa, solo el trabajo de NGo et al. (2009) podria ser
comparable con el alcanzado en esta investigacion. Asi, estos autores obtienen que la existencia de un
clima organizativo de conciliacion mejora los resultados organizativos. No obstante, el trabajo de inves-
tigacion de NGO ef al. (2009) se realizé en grandes empresas, por lo que este estudio ayuda a enriquecer
la literatura mostrando lo que sucede en el ambito de las organizaciones pequeiias y medianas.

Por otro lado, los resultados alcanzados a nivel de trabajadores muestran coémo la cultura de con-
ciliacion afecta positivamente a la satisfaccion laboral y a un menor deseo de abandonar la empresa.
Como se explico con anterioridad, la satisfaccion laboral es una medida clave para la gestion de recursos
humanos y necesita ser continuamente evaluada y controlada si las empresas desean tener una fuerza de
trabajo comprometida y motivada con los objetivos organizacionales. Por otro lado, el efecto de la cul-
tura de conciliacion laboral y personal sobre el deseo de abandonar la empresa de los trabajadores pone
de manifiesto que puede constituir una herramienta clave para retener el talento en las organizaciones.

Las implicaciones de los resultados alcanzados y las contribuciones del estudio al mundo
empresarial y académico se exponen en el siguiente epigrafe.

6. CONTRIBUCIONES

El estudio realizado aporta numerosas contribuciones a nivel cientifico y empresarial.

En primer lugar, la revision de la literatura realizada ha puesto de manifiesto que la gran mayo-
ria de las investigaciones han estado centradas en grandes empresas y solo en los ultimos afios se han
desarrollado algunos estudios referidos a la conciliacion en las pymes (ALEGRE ef al., 2001; DEX y
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SHEIBL, 2001). Por esta razén, contribuir a mejorar el conocimiento de este tema en las pymes se
considera una interesante aportacion de este estudio, ya que existen importantes diferencias entre la
gestion de recursos humanos entre una gran empresa y una de tamafio pequefio o mediano, particu-
larmente en lo referente al grado de formalizacion de las practicas de recursos humanos.

En segundo lugar, y a nivel practico, esta investigaciéon permite proporcionar algunas reco-
mendaciones para los profesionales, instituciones e investigadores sobre qué hacer para incrementar
y fomentar una cultura de conciliacion laboral y personal en las pymes, lo que constituye la tercera
contribucion de esta investigacion. Las recomendaciones propuestas son las siguientes:

Por un lado, los gerentes de las empresas deben ser conscientes de que la adopcion de una cultura
de conciliacion favorece la obtencion de mejores resultados organizativos por lo que deben fomentarla
activamente y de forma consciente a nivel empresarial. Para ello, debe eliminar los perjuicios por la uti-
lizacion de practicas de conciliacion (ej., futuras promociones) y evitar realizar quejas publicas sobre
trabajadores que emplean dichas practicas (¢j., permisos de maternidad o paternidad) con vistas a aumen-
tar el efecto positivo que un clima favorable a la conciliacion puede ejercer sobre sus organizaciones.

Para el Gobierno e instituciones oficiales se recomienda centrar sus esfuerzos no solo en fomen-
tar la disponibilidad de practicas de conciliacion en las empresas mediante regulacion (por ejemplo,
la Ley de Igualdad de 2007 en Espafia que es obligatoria para empresas de mas de 250 trabajadores),
sino particularmente focalizar su mensaje en los gerentes de las pymes para modificar su actitud en
materia de conciliacion. Asi, partiendo de su figura se podran fomentar y desarrollar unos valores de
conciliacion a nivel organizativo que resultan fundamentales para que la empresa mejore sus resul-
tados y los trabajadores mejoren su satisfaccion laboral y su lealtad hacia la organizacion.

Para ello, se pueden utilizar campafias de comunicacion eficientes o cursos de formacion espe-
cificos orientados a los fundadores o gerentes de las pymes. Creemos que esto es un hallazgo impor-
tante, ya que la formalizacion de las practicas parece tener un menor efecto sobre los resultados que
la existencia de una cultura de conciliacion en la empresa, segln la literatura y los resultados alcan-
zados en este trabajo.

De este trabajo también se pueden derivar implicaciones para los investigadores. Considera-
mos que a nivel académico se necesitan mas estudios que muestren el impacto de la cultura de con-
ciliacion laboral y personal sobre los resultados de la empresa junto con una transferencia de
conocimientos activa desde los centros de investigacion y universidades a las empresas. CASPER y
colaboradores (2004) indicaron que los gerentes mostrarian una actitud mas positiva hacia temas de
conciliacion si ellos perciben mejoras en los resultados de la empresa. Esto es asi porque si la cultu-
ra de conciliacion favorece la competitividad de las empresas, estas se veran mas motivadas a implan-
tarla. De ahi que la publicacion y distribucion de las conclusiones en revistas de alta calidad y la
organizacion de seminarios profesionales o workshops con la participacién conjunta de investigado-
res y gerentes de empresas podria ser apropiado para mejorar en este asunto.

En sintesis, consideramos que siguiendo estas recomendaciones se fomentara el desarrollo de
empresas «respetuosas con la vida personal y laboral» que establezcan programas de conciliacion
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para todos los trabajadores, todo bajo el abrigo de una cultura organizativa que realmente apoye a
los empleados en la consecucion de este equilibrio. Con esto se lograra tener mejores resultados
organizativos, ademas de una mano de obra mas satisfecha y fiel a la empresa.

7. LIMITACIONES Y FUTURAS LiNEAS DE INVESTIGACION

A pesar de las aportaciones de esta investigacion es innegable la existencia de limitaciones en
la misma que se derivan, basicamente, del estudio empirico desarrollado.

Una limitacion es la naturaleza transversal de esta investigacion, que impide el analisis del efec-
to del tiempo sobre las variables del estudio, como la cultura de conciliacién de la vida personal y labo-
ral, los resultados organizativos, la satisfaccion laboral y el deseo de abandonar la empresa de los
empleados. Ademas, el periodo en el que se realizo la recogida de datos (de marzo a octubre del afio
2009) coincide con una de las mayores crisis economicas acaecidas en Espafia y con gran repercusion
en los paises desarrollados por lo que los resultados podrian estar condicionados por esta circunstancia.

Por otro lado, el caracter nacional del estudio empirico realizado no permite generalizar las
conclusiones obtenidas en el trabajo de investigacion a otros paises, ya que Espaiia tiene unas carac-
teristicas particulares en materia de conciliacion que hace que los trabajadores sufran mayor falta de
conciliacion que en otros paises.

Ademas, el caracter unisectorial del estudio empirico y las caracteristicas inherentes a un sec-
tor industrial como el del metal tienen como consecuencia que los resultados obtenidos en el trabajo
no se puedan emplear para comprender lo que ocurre en otros sectores de actividad, como pudiera
ser la consultoria, con caracteristicas totalmente opuestas a este sector. Entre las particularidades del
sector del metal que pueden condicionar los resultados destacan fundamentalmente dos: la vincula-
cion indisociable hombre-maquina, que hace que la practica totalidad de la actividad se desarrolle
en factorias en las que se encuentran instaladas los equipos de produccion, y la escasa presencia que
tradicionalmente ha tenido la mujer, lo que puede condicionar el nivel de disponibilidad de practicas
de conciliacion y la adopcion de una cultura de conciliacion en las empresas.

El trabajo de investigacion desarrollado pretende contribuir a impulsar futuros estudios teori-
cos y empiricos sobre la conciliacion laboral y personal para avanzar en esta area de investigacion.
A continuacion se plantean las principales lineas de investigacion que a partir de este trabajo de
investigacion tratan de superar sus limitaciones y profundizar en aspectos no explorados en él.

Una futura linea de investigacion consiste en desarrollar un estudio longitudinal, en el que con
antelacion se haya realizado la transferencia de los resultados de esta investigacion a los empresarios
que han participado en la investigacion, con la finalidad de examinar los cambios en las variables de
estudio a lo largo del tiempo.

Ampliar el estudio a otros sectores puede ser otra interesante futura linea de investigacion; de
esa manera se podria llevar a cabo una comparativa intersectorial, interesante para comprender el
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fendmeno de la conciliacion en su conjunto ya que sectores distintos pueden tener caracteristicas muy
diversas (ej., sector industrial versus sector servicios, sectores mas o menos masculinizados, etc.).

En tercer lugar, desarrollar el estudio a otros paises constituye un interesante reto a abordar en
una futura investigacion, a través de la cual se podria conocer el verdadero impacto que supone el
factor socio-cultural en la conciliacion de la vida personal y laboral.

También se anima a futuros investigadores a examinar los factores que disuaden o incitan a
los gerentes de las pymes a adoptar e impulsar una cultura de apoyo a la conciliacion en su empresa,
tales como tener una mentalidad abierta, carecer o no de formacion en materia de recursos humanos,
conciencia sobre la importancia de estos temas o el coste percibido de implantar y desarrollar estos
programas.

Finalmente, también es relevante la realizacion de futuras investigaciones que examinen la
existencia de diferencias en la percepcion de la cultura de conciliacion desde el punto de vista de la
direccion de la empresa y desde el punto de vista de los trabajadores, ya que esto podria tener efecto
sobre determinados factores como los resultados organizativos alcanzados, uso de las practicas de
conciliacion laboral y personal por parte de los trabajadores, compromiso, etc.

8. CONCLUSIONES

Este trabajo ha puesto de manifiesto que la conciliacion laboral y personal de los trabajadores
no es una demanda aislada de los individuos y de sus familias, sino que tiene importancia y efectos
a nivel empresarial y, por tanto, se debe gestionar desde las propias organizaciones para conseguir
mejores resultados organizativos y una fuerza de trabajo comprometida y fiel a la empresa.
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