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En nuestros días, la interacción trabajo familia puede generar conflicto y afectar a la salud, el rendi-
miento, y el bienestar tanto individual como en el seno de las organizaciones empresariales. Según la 
literatura académica el trabajo influye en mayor medida en el ámbito familiar que al revés y por tanto 
la existencia de políticas de conciliación tiene una influencia positiva en el trabajador, aumentando su 
satisfacción, rendimiento laboral y mejorando su vida familiar. Este tema es además una cuestión de 
candente actualidad a nivel sociopolítico europeo ya que las medidas de conciliación han sido reconoci-
das en la UE como una herramienta importante para alcanzar objetivos políticos estratégicos como el 
crecimiento de tasas de empleo, la inclusión de los grupos vulnerables y la igualdad entre hombres y 
mujeres. En este artículo se analizan también algunas contribuciones destacadas como por ejemplo las 
realizadas por Hobson&Fahlén así el premio Nobel Amartya Sen. 
 
 

Balance de la Agenda Europa 2020 y Desafíos 2030 
En el año 2010 la Unión Europea (UE) aprobó la estrategia Europa 2020 para el crecimiento y el empleo 
(COM, 2010). Su objetivo no era sólo superar la crisis económica, sino tratar también de paliar las defi-
ciencias de un modelo de crecimiento del empleo femenino que no hizo el sistema más sostenible. La es-
trategia Europa 2020 se propuso por tanto crear las condiciones necesarias para otro modelo económico 
más inteligente, sostenible e integrador. 
El desarrollo de compromisos en el marco de la política social y la igualdad de oportunidades no es algo 
nuevo ya que el Tratado de Roma (1957) incluyó iniciativas para reducir la brecha salarial entre hombres 
y mujeres. Años más tarde, la UE centraría sus políticas de empleo en iniciativas destinadas a promover la 
conciliación de la vida laboral y familiar, una manera concreta de responder al urgente desafío del enveje-
cimiento de la población, fortalecer la competitividad, y aumentar la participación de las mujeres en el 
mercado laboral (Maestro-Buelga, 2008). 
Uno de los objetivos de esta estrategia era alcanzar una tasa de empleo del 75% en mujeres y hombres de 
20 a 64 años antes de 2020. Sin embargo, parece que por ahora los resultados no acompañan los objetivos. 
En 2017, y según los últimos datos de Eurostat (2018), la tasa de empleo femenino en Europa se situaba en 
un 66,4% frente al 76% de los hombres.  
Una de las causas que explican la menor participación laboral de las mujeres respecto a la de los hombres 
está asociada a una mayor dificultad para lograr la conciliación entre la vida personal, familiar y laboral 
(EIGE, 2017), dado que en las mujeres siguen recayendo la mayor parte de las responsabilidades domésticas 
y de cuidado en la familia, hechos que afecta a las decisiones sobre la trayectoria profesional, un mayor uso 
de los contratos a tiempo parcial y en interrupciones más frecuentes de la carrera profesional.  
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Por ello a la hora de abordar la conciliación es preciso referirse, desde el ámbito intrafamiliar, a la corres-
ponsabilidad, es decir, al equilibrio en el reparto de tareas y responsabilidades domésticas y de cuidado 
entre mujeres y hombres. Este tema constituye uno de los factores más importantes de desigualdad en el 
ámbito laboral, político y social, sin embargo su desarrollo sería objeto de otro artículo. 
No sólo la Agenda Europa 2020 contemplaba entre sus objetivos avanzar en un crecimiento sostenible e 
integrado. También la Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible de Naciones Unidas (ONU, 2015) esta-
blece entre sus 17 Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) este tema: 
Objetivo 5: Lograr la igualdad entre los géneros y empoderar a todas las mujeres y las niñas. 

5.4. Reconocer y valorar los cuidados y el trabajo doméstico no remunerados mediante 
servicios públicos, infraestructuras y políticas de protección social, y promoviendo la res-
ponsabilidad compartida en el hogar y la familia, según proceda en cada país. 

Objetivo 8: Promover el crecimiento económico sostenido, inclusivo y sostenible, el empleo pleno y 
productivo y el trabajo decente para todos. 
De aquí al 2030, lograr el empleo pleno y productivo y el trabajo decente para todas las 
mujeres y los hombres, incluidos los jóvenes y las personas con discapacidad, así como 
la igualdad de remuneración por trabajo de igual valor. 

Este documento, que sustituye a la Agenda de los Objetivos de Desarrollo del Milenio del año 2000, esta-
blece un plazo de 15 años para la consecución de los 17 objetivos y las 169 metas concretadas. 
Existe una relación directa entre la dificultad de conciliación de la vida laboral y familiar y el riesgo de 
pobreza (Adecco, 2015), de ahí que las medidas de conciliación sean también claves para el desarrollo de 
cualquier política dirigida a la lucha y prevención de la pobreza y la exclusión social y económica. 
Las mujeres, y en menor medida, los hombres, se ven obligados a abandonar el mercado laboral por falta 
de oferta de puestos de trabajo flexibles y de calidad. La tasa de empleo de las mujeres de 25 a 54 años 
alcanzó en España en el 2017 el 68%, pero esa cifra desciende al 65% para las mujeres que tenían 1 ó 2 
hijos y bajaba significativamente a partir del tercer hijo llegando al 47,1%. Esta situación es similar a lo 
observado en la Eurozona, donde la tasa de empleo de las mujeres sin hijos es del 74,8% y baja al 55,3% 
para las que tienen 3 o más hijos (MESS, 2017).  
Quizás por ese motivo las políticas de conciliación se han considerado a menudo como específicamente 
femeninas y dirigidas de manera más concreta a las madres jóvenes trabajadoras. Este enfoque, aunque 
necesario, supone una incompleta interpretación de las necesidades de los trabajadores/as y muchas veces 
conlleva una implementación inadecuada de los programas que se puede convertir en un boomerang para 
las mujeres. 
El modo más adecuado de abordar el desarrollo y la aplicación de medidas de conciliación no debe por 
tanto considerarse como un gesto en favor de las mujeres o de lo empleados/as con obligaciones familiares, 
sino como un cambio profundo en la forma de organizar el trabajo que afecta además positivamente a la 
sostenibilidad de toda la sociedad. 
El empleo de las mujeres está estrechamente vinculado con la distribución de las responsabilidades labora-
les y familiares entre mujeres y hombres. Las encuestas de Eurofound (2017) revelan que en promedio los 
hombres dedican más horas al trabajo remunerado (48 o más a la semana, especialmente los autónomos), 
mientras que las mujeres, trabajan menos horas (menos de 20 horas). Sin embargo, aunque los hombres 
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dedican más tiempo al trabajo remunerado, las mujeres trabajan más horas, al incluir el trabajo remunerado, 
el no remunerado, y el tiempo de desplazamiento. 
La distribución desigual del trabajo no remunerado en el hogar tiene un impacto directo en la segregación 
por género, ya que las mujeres adaptan sus horarios de trabajo de acuerdo con sus responsabilidades de 
cuidado, especialmente cuando tienen hijos o necesitan cuidar a un familiar mayor o en situación de disca-
pacidad. Como consecuencia, las mujeres son más propensas a pedirse bajas, trabajar a tiempo parcial o 
incluso a abandonar el mercado laboral.  
A dos años de que se cumpla el objetivo de la agenda 2020, los datos consultados sobre el balance de esta 
situación indican que los progresos para lograr la igualdad entre hombres y mujeres son muy lentos. Si 
seguimos al ritmo actual, se calcula que debemos esperar 70 años para conseguir la igualdad salarial, y 50 
años para que las tareas de cuidado y del hogar sean repartidas a partes iguales (EIGE, 2017). 
Este escaso avance se demuestra con el hecho de que gran parte de la propuesta de directivas están blo-
queadas en el Consejo o en la Comisión Europea, como por ejemplo, la directiva para una mejor concilia-
ción de la vida laboral y personal. 
Para algunos autores (García, Faura y Lafuente, 2016) esta ralentización es también fruto de la coyuntura 
económica y de las políticas de austeridad emprendidas. Las mujeres han sido las más afectadas por los 
recortes contribuyendo a la persistencia de la feminización de la pobreza y el retorno a la responsabilidad 
del cuidado a los hogares. 
A pesar que en 2015 las cifras sobre empleo femenino en la UE se situaban en 97,8 millones de mujeres-
3,5 millones más que en 2010- 1,7 millones de estos nuevos empleos eran a tiempo parcial. La brecha 
salarial se mantiene en un 16,1%, además las mujeres tienen un 41% menos de ingresos que los hombres 
(EIGE, 2017). 
 

Interacción trabajo-familia, salud y bienestar 
El incremento de la incorporación de la mujer al mercado laboral y el aumento de las parejas de doble 
ingreso ha producido un creciente número de investigaciones en la literatura académica de los últimos 30 
años acerca del equilibrio entre vida personal, familiar y trabajo. Por un lado se han estudiado las estudian 
las medidas puestas en marcha para aliviar el conflicto trabajo/familia, y por otro, más reciente, se estudian 
los mecanismos por los que esas prácticas influyen en el bienestar de los empleados y en la productividad. 
La literatura científica ha puesto de manifiesto que el conflicto familia/trabajo es fuente de tensión e insa-
tisfacción. Altos niveles de conflicto trabajo/familia se han asociado con riesgos para la salud, síntomas 
somáticos, ansiedad, baja productividad, baja satisfacción y conflicto de rol (O´Driscoll et al., 2003). 
Por ello una compresión del bienestar de las personas es importante para el desarrollo de políticas que 
permitan una vida mejor. El informe editado por la OCDE (2017) hace públicos los datos sobre bienestar 
evaluando once dimensiones, entre las que se encuentra el balance vida-trabajo, una de las tres dimensiones 
más valoradas por los españoles junto con la salud y la educación (Figura 1). 
 En la elaboración de estos datos, la OCDE utiliza dos indicadores: empleados que trabajan 50 horas o más 
a la semana y tiempo dedicado al ocio y al cuidado personal. El género es un factor clave al considerar las 
desigualdades en el balance vida-trabajo. Según estos datos, los hombres empleados tienen una mayor pro-
babilidad que las mujeres empleadas de realizar un trabajo remunerado durante 50 horas o más a la semana. 
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Al considerar el trabajo doméstico, se encuentra las mujeres que trabajan a tiempo completo dedican menos 
tiempo al ocio y al cuidado personal que los hombres en su misma situación laboral. 
 

 
Figura 1. 

Fuente: OCDE (2017) y Elaboración Propia 

 
 

Las cifras en España 
En España, alrededor del 5% de los trabajadores/as tienen jornadas prolongadas de trabajo aunque esta cifra 
representa menos de la mitad del promedio de la OCDE. Además, los empleados a tiempo completo decla-
ran tener uno de los mayores niveles de tiempo de la OCDE (OCDE, 2017). 
Una de las recomendaciones que se hacen a España es el fortalecimiento de sus políticas para combinar el 
trabajo y la vida familiar. De hecho la tasa de natalidad (1,3 hijos) por mujer en España es de las más bajas 
de la OCDE. 
Mujeres y hombres priorizan empleo a natalidad. El retraso de la edad media para tener el primer hijo -en 
la mujeres alrededor de los 30 años- y la reducción en el número de familias numerosas así como la exis-
tencia de una alta proporción importante de mujeres sin hijos ilustran esta situación. De hecho el empleo 
femenino en España aumentó en los últimos años: de un 42,2% en 2007 al 46,3% en 2017. En relación con 
Europa, la distancia ha pasado de 7,9 puntos en 2013 a 4,7 puntos en 2017(MESS, 2017).  
Las responsabilidades familiares siguen recayendo mayoritariamente en las mujeres. Al término de 2017, 
entre los ocupados que trabajaron menos horas de las habituales con jornada reducida por permiso por 
nacimiento de hijo y/o cuidado de familiares, de un total de 150.700 personas, 125.400 eran mujeres, más 
del 83% (MESS, 2017). 
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Variables moduladoras del conflicto trabajo-familia 
La relación trabajo familia puede dar lugar a la aparición de conflicto en dos sentidos: por un lado el del 
trabajo/familia que se da cuando el trabajo interfiere en la familia, y el de familia/trabajo en el caso contra-
rio. La literatura consultada (De Sivatte y Guadamillas 2014; Sanz-Vergel y Rodríguez Muñoz, 2011) re-
vela una mayor influencia del trabajo sobre la familia que al revés, lo que apoya la teoría de la permeabilidad 
de Pleck (citado en Sanz-Vergel, 2011), que indica que ambas esferas se influyen mutuamente, si bien el 
trabajo tiene mayor influencia sobre la familia y un menor grado de permeabilidad, es decir, que lo aspectos 
familiares influyen en menor medida en el trabajo que las dificultades laborales sobre el ámbito familiar. 
El conflicto en la interacción trabajo-familia es además una fuente de estrés que afecta tanto a bienestar 
individual como al familiar y organizacional (Baxter y Chesters, 2011; Carr, Boyar y Gregory, 2008; Ál-
varez y Guerra, 2012).  
Estos aspectos, unidos a la importancia que el equilibrio trabajo familia tiene para los individuos está lle-
vando a algunas organizaciones a implementar políticas de conciliación que van más allá del cumplimiento 
legal o el desarrollo de acciones socialmente responsables, buscando también una mejora del rendimiento 
y la salud ocupacional. La mayoría de las investigaciones en este campo se ha dirigido a identificar los 
aspectos moduladores del conflicto así como las variables o los factores que influyen en la adopción de 
políticas o programas de conciliación en las empresas. En España son dos los factores determinantes: el 
estilo y sensibilización directiva frente a este tema así como el porcentaje de mujeres en plantilla. (Chin-
chilla y León, 2011). 
Por otra parte, si bien la mayoría de los autores coinciden en afirmar que las medidas de conciliación en el 
lugar de trabajo tienen correlación directa con la mejora del desempeño del empleado, algunos investiga-
dores destacan que no todas las medidas tienen el mismo impacto positivo. Meyer, Mukerjee y Sestero 
(2001) señalan por ejemplo que el rendimiento tenía una relación positiva con medidas como el teletrabajo, 
algo que no sucede con otras medidas como el trabajo compartido y la guardería en el lugar de trabajo. 
 

La importancia de la cultura de empresa trabajo-familia 
De acuerdo con Thompson, citado en Mauno, Kinnunen y Piitulainen (2005), una cultura trabajo-familia 
se define como “el conjunto de supuestos, creencias y valores compartidos en el seno de una empresa que 
apoya y valora la integración de la vida laboral y familiar de los trabajadores”. En este sentido cabe destacar 
tres dimensiones: el apoyo del jefe directo y de los mandos intermedios, las consecuencias positivas o 
negativas del uso de estas medidas y finalmente la existencia de determinadas demandas horarias de la 
empresa. McDonald, Brown y Bradley (2005) añaden otros dos factores: la diferencia por género en el uso 
de las medidas y el apoyo percibido por parte de los compañeros de trabajo. 
El hecho de que beneficiarse de estas medidas de conciliación pueda hacer al trabajador “menos visible” 
en su lugar de trabajo, o bien constituir un obstáculos para su promoción así como ser percibido por la 
empresa o por sus jefes como un empleado menos comprometido (Allen, 2001; Clark, 2001) puede estar 
en la base de la tendencia por la que muchas mujeres con responsabilidades familiares trabajan a tiempo 
completo y no se plantean otras posibilidades: trabajo a tiempo parcial, teletrabajo así como otro tipo de 
sistema de trabajo flexible.(Joyce, Pabayo, Critchley y Bambra, 2010).  
Los departamentos de Recursos Humanos de las empresas juegan un papel muy importante en la imple-
mentación efectiva facilitando su comunicación entre los empleados y entre la dirección (Nord, Fox, Phoe-
nix y Viano, 2002; Chen, Liu y Yang (2013) 
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Finalmente está el enfoque de género. Aunque las políticas trabajo-familia son en principio neutras, existe 
la tendencia de facilitarlas exclusivamente a mujeres que son las que mayoritariamente se acogen a estos 
programas (Charlesworth, 1997; Strachan y Burgess, 1998). Esta asunción de género junto a la idea de que 
el hombre es el sostén de la familia y que está expuesto a largas jornadas de trabajo (Haar y Spell, 2003; 
Swanberg, 2004) podría explicar las diferencias entre hombres y mujeres en la participación de estos pro-
gramas. Sin embargo en los últimos años, especialmente en las nuevas generaciones se observa un cambio 
ya que tanto hombres como mujeres ambicionan no sólo su realización profesional sino también un mayor 
equilibrio entre esta faceta y su familia o su vida personal, actitud que deviene en un diferente reparto de 
las responsabilidades domésticas -cuidados de niños y mayores- así como una contribución más equitativa 
en los ingresos familiares (Canivet et al, 2010). 

 
Las aportaciones del modelo de Hobson y Fahlén 
Para el premio Nobel de Economía (1998) Amartya Sen, la vida humana es un conjunto de acciones y 
estados, y considera que se alcanza el bienestar cuando la vida, ese conjunto de acciones y estados, adquiere 
una cierta calidad. Para valorar esa calidad, Sen (1990; 1999) utiliza dos categorías: funcionamientos y 
capacidades. Hobson y Fahlén (2009a; 2009b) diseñaron un modelo inspirado en el enfoque de capacidades 
de Amartya Sen (1982), quien con su concepto de capacidad de agencia, destaca la importancia de la 
libertad de los individuos para ejercer sus derechos civiles y políticos y alcanzar así sus ideales. Los fun-
cionamientos son los estados de existencia y las acciones que una persona consigue o realiza a lo largo de 
su vida: “las cosas que logra hacer o ser al vivir”. Los funcionamientos pueden ser: actividades, como leer 
o escribir; estados físicos, como estar bien alimentado o sano; situaciones mentales, como estar contento; 
o, funcionamientos sociales, como estar integrado a la sociedad. El bienestar dependerá de los funciona-
mientos. Hobson y Fahlén (2011) parten de este enfoque y consideran el equilibrio trabajo/vida como un 
funcionamiento que contribuye a nuestro bienestar. Conseguir ese equilibrio eliminará el conflicto y per-
mitirá disfrutar de las actividades que son más valoradas por los individuos. 
Por otra parte cuando una persona consigue llevar a cabo un conjunto de funcionamientos es porque ha 
tenido una serie de posibilidades y ha hecho una elección por aquellas que consideraba más adecuadas para 
su bienestar. Ha tenido libertad para elegir. No se puede decir que una persona ha conseguido el bienestar 
si no tiene opción de elegir. Dentro de esta libertad de elección -capacidades- destaca lo que se llama ca-
pacidad de agencia, que se refiere a la percepción o sensación psicológica que tiene la persona de tener 
capacidad para elegir libremente en un determinado ámbito.  
Este marco de análisis ha sido aplicado en el análisis del desarrollo económico y social de los países, pero 
también a otros ámbitos, como el del equilibrio trabajo-familia y la capacidad para usar las medidas de 
conciliación existentes Hobson y Fahlén (2009a; 2009b). 
Teniendo en mente los países en desarrollo, Sen formuló el conjunto de capacidades en tres categorías: (i) 
Los factores individuales como el género, la etnia, la edad, etc. (ii) los factores ambientales, incluyendo el 
entorno físico y tecnológico, (iii) factores sociales: las normas sociales, normas legales y políticas públicas 
(incluyendo género).  
Hobson y Fahlén (2011) hacen algunas modificaciones de esta clasificación para adaptarlo al objeto de sus 
estudios: la evaluación de cómo las políticas y su implementación mejoran o debilitan la calidad de vida y 
el equilibrio trabajo-vida personal en el contexto europeo. Estos autores sustituyen los factores ambientales 
por factores institucionales, en los que se incluyen las leyes y las políticas de empresa (Figura 2).  
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Figura2. Conjunto de capacidades para el equilibrio Trabajo-Familia. 
Fuente: Hobson y Fahlén (2011) 

 
Este modelo ofrece un marco para la interpretación de las desigualdades y de la brecha de agencia en el 
equilibrio trabajo/vida. El hecho de que los factores institucionales interseccionen con los factores indivi-
duales y sociales es una muestra más de su importancia. 
En el ámbito de la conciliación, la principal brecha es el aumento de las expectativas y de las normas cuyo 
objetivo es que tanto los hombres como las mujeres se conviertan en cuidadores y a la vez en asalariados. 
Este enfoque deriva de algunos de los problemas y desafíos actuales: bajas tasas de fecundidad y de empleo 
femenino así como escaso uso de las licencias por paternidad, todo ello enmarcado en la crisis económica, 
la incertidumbre social, laboral y económica europea. 
Los estudios recogidos por Hobson y Fahlén (2011) ilustran además cómo se produce la traducción de 
políticas de conciliación a la vida diaria de las culturas organizacionales concretas en diferentes países 
europeos, además de ofrecer un interesante y prometedor enfoque en el que refleja cómo se relacionan los 
recursos individuales con los factores sociales, económicos y normativos. 
 

Conclusiones 
Aunque en líneas generales hay una relación positiva entre los programas de equilibrio trabajo-familia, el 
desarrollo de la organización y el bienestar de los empleados; la baja utilización de estos programas en 
España (MESS, 2017) podría deberse al débil apoyo de una cultura organizacional trabajo/familia que in-
fluye también en un menor compromiso y productividad.  
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La mera existencia de políticas de conciliación, como por ejemplo flexibilidad o servicios de apoyo, no es 
suficiente para su adopción y reducción del conflicto. Es la cultura de empresa trabajo/familia, la percepción 
de una organización que apoya la conciliación, y unos superiores que apoyan al trabajador y favorecen la 
utilización de las medidas, lo que reduce el conflicto. 
El enfoque de las capacidades de Sen, que ha tenido un gran impacto en el diseño de políticas públicas en 
el ámbito de la educación y del desarrollo económico, no ha corrido la misma suerte en el ámbito de las 
políticas sociales de conciliación e igualdad. El modelo y fundamentación teórica de Hobson y Fahlén 
(2009a; 2009b) utiliza el enfoque de las capacidades para hacer operativos conceptos como las desigual-
dades de agencia, funcionamientos y capacidades en diferentes contextos normativos e institucionales. De 
la misma manera que la cultura de empresa trabajo-familia y el apoyo social se relaciona con el éxito de las 
políticas de conciliación y disminución del conflicto, este enfoque revela la interacción entre factores indi-
viduales, institucionales y sociales pueden proporcionar capacidades para el equilibrio vida/trabajo y alcan-
zar así el bienestar personal y social. 
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