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Resumen

La implementación efec�iva de polí�icas de con-
ciliación entre el trabajo y la familia implica 

un compromiso de la alta dirección, el desarrollo 
de polí�icas claras y una cultura organizacional 
que valore el equilibrio entre la vida laboral y 
personal. La �lexibilidad en los horarios, el tele-
trabajo, la licencia parental pagada y el respaldo 
a servicios de cuidado infan�il son elementos 
clave. La sensibilización con�inua, la evaluación 
periódica y la adaptabilidad son esenciales para 
sa�isfacer las cambiantes necesidades de los em-
pleados. Al crear un entorno que respalde el bien-
estar integral, las empresas no solo benefi cian a 
sus empleados, sino que también fortalecen su 
atrac�ivo para el talento y su éxito a largo pla-
zo. La conciliación trabajo/familia contribuye 
a mejorar la calidad de vida y la produc�ividad, 
generando un impacto posi�ivo tanto a nivel in-
dividual como organizacional.

Palabras Clave: Trabajo, Familia, Empresa, 
Compromiso, Ges�ión.

Abstract 

E�fec�ive implementa�ion of work-family re-
concilia�ion policies involves senior mana-

gement commitment, the development of clear 
policies and an organisa�ional culture that va-
lues work-life balance. Flexible working hours, 
teleworking, paid parental leave and support for 
childcare services are key elements. Con�inuous 
awareness, regular evalua�ion and adaptabili-
ty are essen�ial to meet the changing needs of 
employees. By crea�ing an environment that su-
pports holis�ic well-being, companies not only 
benefi t their employees, but also strengthen their 
attrac�iveness to talent and their long-term suc-
cess. Work-family reconcilia�ion contributes to 
improved quality of life and produc�ivity, genera-
�ing a posi�ive impact at both the individual and 
organisa�ional level.

Key words: Work, Family, Company, Commit-
ment, Management.
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Introducción

En la era contemporánea, marcada por una 
creciente intersección entre las esferas labo-

ral y familiar, la conciliación entre el trabajo y la 
vida personal emerge como un impera�ivo social 
y empresarial (Romney et al., 2024). La compleji-
dad de los entornos laborales modernos y la di-
versidad de roles desafían la noción tradicional 
de separar ní�idamente las responsabilidades 
profesionales y personales (Björk et al., 2022). La 
conciliación trabajo y familia, más que una mera 
adaptación de horarios, se posiciona como un en-
foque integral des�inado a armonizar las exigen-
cias laborales con los compromisos familiares 
(Chinchilla et al., 2003).

Este estudio se propone explorar a fondo el 
signifi cado y la importancia de las prác�icas de 
conciliación trabajo/familia. La travesía desde 
la concepción de un equilibrio entre trabajo y 

vida hasta su implementación efec�iva es cru-
cial para comprender cómo las organizaciones 
y los individuos pueden prosperar en un mundo 
cada vez más interconectado (Chinchilla, 2007). 
A medida que las expecta�ivas cambian y la vida 
moderna evoluciona, la necesidad de adoptar es-
trategias innovadoras y �lexibles (Hill et al., 2008) 
que promuevan la conciliación se convierte en 
un componente esencial para la sostenibilidad 
y el bienestar tanto de los trabajadores como de 
las comunidades en las que operan las empresas 
(Navarro et al., 2012). En este contexto, explora-
remos la defi nición de conciliación trabajo y fa-
milia, examinaremos su evolución histórica, y 
analizaremos la importancia que estas prác�icas 
�ienen en la salud y produc�ividad de los indivi-
duos, así como en el tejido social y económico en 
su conjunto.

Evolución histórica y conceptualización inicial de la conciliación trabajo/familia

La evolución de las prác�icas de conciliación 
trabajo/familia re�leja un cambio fundamen-

tal en la percepción y la estructuración de la re-
lación entre las esferas laboral y familiar (Byron, 
2005). Desde el reconocimiento de la cultura del 
presentismo en las décadas pasadas hasta la ac-
tual valorización de la �lexibilidad y la movilidad 
laboral (Bailyn et al., 2006) las transformaciones 
en la estructura laboral han impulsado una ree-
valuación de las polí�icas y prác�icas organiza�i-
vas (Chinchilla, 2007).

Históricamente, la separación ní�ida entre tra-
bajo y vida personal predominó, con poco reco-
nocimiento formal de la necesidad de integrar es-
tos dos aspectos vitales de la existencia humana 
(A. Grandey et al., 2005). Sin embargo, a medida 
que la dinámica socioeconómica transformaba 
la composición de la fuerza laboral, especialmen-
te con la entrada masiva de mujeres al mercado 
de trabajo durante y después de las guerras mun-
diales, la necesidad de polí�icas de conciliación 
comenzó a ser evidente (Legazpe, 2015).

La noción de conciliación trabajo/familia co-
menzó a cobrar forma en el ámbito académico 
y en las polí�icas a par�ir de las primeras con-
ceptualizaciones que enfocaron la capacidad de 
los individuos para cumplir exitosamente con 
las demandas concurrentes de la vida laboral y 

personal sin con�licto signifi ca�ivo (Byron, 2005). 
Este enfoque inicial sugiere que la conciliación 
no solo implica una adaptación de horarios, sino 
un enfoque más integral que busca armonizar 
las exigencias laborales con los compromisos 
familiares (A. Grandey et al., 2005). Estas concep-
tualizaciones tempranas proporcionaron una 
base teórica para la implementación de prác�i-
cas y polí�icas que reconocieran y facilitaran la 
integración de las responsabilidades laborales y 
familiares (Chinchilla, 2007).

Las inves�igaciones académicas en este campo 
empezaron a proliferar, examinando cómo las 
polí�icas de conciliación, como el teletrabajo, los 
horarios �lexibles y las licencias parentales po-
drían benefi ciar tanto a los empleados como a las 
organizaciones (Navarro et al., 2012). Este cuerpo 
de trabajo subrayó la importancia de crear entor-
nos laborales que apoyen el bienestar integral de 
los trabajadores, considerando sus necesidades 
y responsabilidades fuera del entorno laboral 
(Sweet et al., 2014). Estas primeras inves�igacio-
nes establecieron un marco para entender la 
conciliación trabajo/familia no solo como una 
cues�ión de equidad y derechos laborales, sino 
también como una estrategia esencial para mejo-
rar la produc�ividad y sa�isfacción laboral (Chin-
chilla et al., 2003).
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Estos antecedentes históricos y teóricos han 
sido cruciales para la formación de las polí�icas 
actuales de conciliación trabajo/familia, marcan-
do un progreso signifi ca�ivo desde las primeras 
legislaciones hasta las prác�icas contemporáneas 
que buscan responder de manera efec�iva a las 

necesidades cambiantes de los trabajadores en 
diversas sociedades. La evolución de este concep-
to con�inúa siendo relevante en el debate sobre 
cómo las polí�icas públicas y las estrategias orga-
nizacionales pueden adaptarse mejor a la realidad 
de la fuerza laboral moderna (Romney et al., 2024).

Impacto de cambios socioeconómicos en la conciliación trabajo/familia

El siglo XX fue tes�igo de transformaciones sig-
nifi ca�ivas en la estructura de la fuerza laboral 

y las dinámicas familiares, factores que impul-
saron un enfoque renovado en las prác�icas de 
conciliación trabajo/familia (Byron, 2005). La cre-
ciente incorporación de las mujeres al mercado la-
boral, impulsada tanto por movimientos sociales 
en favor de la igualdad de género como por nece-
sidades económicas, planteó desafíos únicos que 
no eran plenamente atendidos por las polí�icas la-
borales existentes (Legazpe, 2015). Las estructuras 
familiares también experimentaron cambios, con 
un aumento en los hogares de doble ingreso y una 

variación en los roles tradicionales de género den-
tro de la familia (Brough y O’Driscoll, 2010).

Estos cambios no solo alteraron las dinámicas 
laborales, sino que también evidenciaron la in-
sufi ciencia de un modelo laboral que presuponía 
un trabajador sin responsabilidades familiares 
inmediatas (Chinchilla, 2007). La necesidad de 
polí�icas que facilitaran la conciliación entre las 
obligaciones laborales y familiares se hizo cada 
vez más evidente, destacando la importancia de 
desarrollar entornos laborales �lexibles que reco-
nocieran y apoyaran las necesidades familiares 
de los empleados (Romney et al., 2024).

Impacto en la salud y productividad
Investigaciones y estudios clave sobre la conciliación trabajo/familia

Paralelamente, la inves�igación académica co-
menzó a abordar de manera más sistemá�ica 

los efectos de las prác�icas de conciliación sobre 
la salud mental y física, la produc�ividad y la sa-
�isfacción laboral de los trabajadores. Estudios 
fundamentales en este campo, como los realiza-
dos por Frone (2003) y Allen et al. (2013), demos-
traron la relación posi�iva entre una buena conci-
liación trabajo/familia y la reducción del estrés y 
el agotamiento entre los empleados. Estas inves-
�igaciones argumentaron que polí�icas efec�ivas 
de conciliación, como el teletrabajo y los horarios 
�lexibles, no solo mejoran el bienestar de los em-
pleados sino que también benefi cian a las organi-
zaciones a través de una mayor produc�ividad y 
sa�isfacción en el trabajo (Allen et al., 2013).

Además, estos estudios enfa�izaron la impor-
tancia de una evaluación con�inua de las polí�icas 
de conciliación, sugiriendo que la adaptabilidad 
de estas polí�icas a las necesidades cambiantes 
de los trabajadores es clave para su efec�ividad 
(Chinchilla et al., 2003). La evaluación y el ajuste 
periódico de las polí�icas de conciliación según 

las feedback de los empleados y los resultados 
de estudios recientes pueden ayudar a las orga-
nizaciones a mantener prác�icas que no solo son 
justas sino también estratégicamente ventajosas 
(Shifrin y Michel, 2022).

La convergencia de estos estudios y cambios so-
cioeconómicos ha proporcionado un sólido cuer-
po de conocimiento que respalda la implemen-
tación y expansión de prác�icas de conciliación 
trabajo/familia (Poethke et al., 2023). A medida 
que este campo con�inúa desarrollándose, la inte-
gración de nuevos hallazgos y perspec�ivas sigue 
siendo fundamental para el diseño de entornos la-
borales que fomenten un equilibrio saludable en-
tre el trabajo y la vida personal (Alfes et al., 2022).

En este contexto se observa cómo los cambios 
socioeconómicos y la inves�igación académica 
han moldeado las polí�icas de conciliación traba-
jo/familia, resaltando la interacción entre desa-
rrollo social, inves�igación empírica y aplicación 
de polí�icas, elementos esenciales para entender 
y mejorar la conciliación trabajo/familia en la 
actualidad (Goniewicz et al., 2023).
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Importancia de las prácticas de conciliación trabajo y familia para las empresas

La implementación de prác�icas efec�ivas de 
conciliación entre el trabajo y la familia es 

esencial en el contexto empresarial contempo-
ráneo, no solo como una respuesta a compromi-
sos sociales, sino también como una estrategia 
que aporta benefi cios tangibles y estratégicos a 
las empresas (Goniewicz et al., 2023). Estas prác-
�icas no solo re�lejan una cultura organizacio-
nal progresista, sino que también contribuyen 
signifi ca�ivamente a la salud y la vitalidad a 
largo plazo de las organizaciones en múl�iples 
aspectos (Radu et al., 2023).

Retención de Talentos 
y Atracción de Empleados

Las polí�icas de conciliación trabajo/familia 
son fundamentales en la estrategia de recursos 
humanos de las empresas modernas, especial-
mente en un contexto donde la competencia 
por talento califi cado es intensa. Estas polí�icas 
responden a un cambio en las expecta�ivas labo-
rales, donde la �lexibilidad y el equilibrio vida/
trabajo se valoran altamente (Vidal-Salazar et 
al., 2015). Según Chinchilla (2003), la capacidad 
para atraer y retener talento no solo se basa en 
salarios compe�i�ivos o benefi cios tradicionales, 
sino también en cuán bien una empresa apoya 
las necesidades personales y familiares de sus 
empleados  . Esto es par�icularmente relevante 
en sectores donde la guerra por el talento es fe-
roz y los candidatos �ienen múl�iples opciones 
de empleo. Las polí�icas efec�ivas de concilia-
ción pueden inclinar la balanza a favor de una 
empresa durante el proceso de reclutamiento 
(Vidal-Salazar et al., 2015).

Mejora de la Productividad 
y el Compromiso

La relación entre un equilibrio trabajo-vida sa-
ludable y la produc�ividad es bien documentada 
en la literatura empresarial. Estudios específi cos 
citados en los documentos, como el de Bailey et 
al. (2006) indican que los empleados que perci-
ben un fuerte apoyo de su empleador en la con-
ciliación de la vida laboral y personal �ienden a 
mostrar mayores niveles de compromiso y sa�is-

facción laboral, lo que a su vez impulsa la pro-
duc�ividad general. La capacidad de una empresa 
para implementar estas prác�icas no solo mejora 
la moral del equipo, sino que también puede dis-
minuir signifi ca�ivamente el fenómeno del pre-
sentismo, donde los empleados están físicamente 
presentes pero mentalmente desconectados de 
su trabajo (Navarro et al., 2012).

Reducción del Ausentismo 
y los Costos Asociados

El ausen�ismo �iene un impacto directo en los 
costos opera�ivos y la produc�ividad de cualquier 
empresa. Según Hill et al. (2008), polí�icas como 
el trabajo �lexible, el teletrabajo y las licencias 
parentales bien estructuradas pueden reducir 
signifi ca�ivamente las tasas de ausen�ismo al 
permi�ir que los empleados ges�ionen mejor sus 
responsabilidades familiares sin sacrifi car su 
compromiso laboral. Esto es especialmente crí�i-
co en industrias donde la con�inuidad es clave y 
los costos de reemplazo o de horas extras pueden 
ser prohibi�ivos (Alfes et al., 2022).

Construcción 
de una Imagen Corporativa Positiva

La reputación corpora�iva juega un papel cru-
cial en el éxito a largo plazo de una empresa. Se-
gún Glass y Finley (2002), las empresas recono-
cidas por sus buenas prác�icas en conciliación 
trabajo/familia son vistas favorablemente no solo 
por los potenciales empleados sino también por 
los consumidores y otros stakeholders. En una era 
donde la responsabilidad social corporativa (RSC) y 
la é�ica empresarial son cada vez más escrutadas 
por el público y los medios, adoptar y promover 
prác�icas de conciliación trabajo/familia puede 
mejorar signifi ca�ivamente la percepción públi-
ca de una empresa (Navarro et al., 2012). Esto, a 
su vez, puede traducirse en una mayor lealtad del 
cliente y en un mejor posicionamiento en el mer-
cado (Tanwar y Prasad, 2016).

Cada uno de estos aspectos destaca cómo las 
prác�icas de conciliación trabajo/familia no solo 
benefi cian a los empleados a nivel individual, 
sino que también fortalecen la estructura orga-
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niza�iva, la cultura y el rendimiento económico 
de las empresas. Integrar estas prác�icas en la 
estrategia corpora�iva global es esencial para las 
empresas que buscan mantenerse compe�i�ivas 
y relevantes en un mercado laboral en constante 
cambio, así lo destacan Tanwar y Prasad (2016).

Desafíos y barreras en la implementación

No obstante, a pesar de los benefi cios poten-
ciales, la implementación efec�iva de prác�icas 
de conciliación enfrenta diversos desafíos. La 
resistencia cultural, la falta de apoyo organi-
zacional y la es�igma�ización asociada con la 
búsqueda de equilibrio con�inúan siendo obstá-
culos signifi ca�ivos. La literatura ofrece valiosas 
perspec�ivas sobre cómo superar estas barreras 
y fomentar una cultura que respalde la concilia-
ción (Chinchilla, 2007).

Proceso para implementar la conciliación trabajo/familia

La implementación exitosa de polí�icas de con-
ciliación entre el trabajo y la familia implica 

un enfoque integral y un compromiso tanto de los 
empleadores como de los empleados, y es crucial 
seguir un proceso detallado y bien estructurado. 

Compromiso de la Alta Dirección

Es fundamental que la alta dirección de la em-
presa esté comprome�ida con la conciliación tra-
bajo/familia. Esto se re�leja en la formulación de 
polí�icas y la asignación de recursos para apoyar 
la implementación de estas inicia�ivas. El éxito 
de las polí�icas de conciliación comienza con un 
fi rme compromiso por parte de la alta dirección. 
Los líderes de la empresa deben entender y pro-
mover ac�ivamente los benefi cios de la concilia-
ción, no solo como un valor é�ico, sino como una 
estrategia que contribuye directamente a la pro-
duc�ividad y retención del talento. Este compro-
miso debe manifestarse no solo en declaraciones 
públicas, sino también en la asignación de recur-
sos y en la integración de estas polí�icas en la vi-
sión a largo plazo de la empresa.

Desarrollo de Políticas Claras

Desarrollar polí�icas claras y específi cas es 
crucial para evitar ambigüedades que puedan lle-
var a inconsistencias en su aplicación. Las polí�i-
cas deben abordar explícitamente aspectos como 
horarios �lexibles, teletrabajo y licencia parental, 
y deben ser diseñadas considerando las necesida-
des y diversidad de la fuerza laboral. Estas polí-

�icas deben ser comunicadas de manera efec�iva 
a todos los empleados. La transparencia en estas 
polí�icas facilita que los empleados las en�iendan 
y las adopten más fácilmente, creando un entor-
no de trabajo inclusivo y equita�ivo.

Sensibilización y Capacitación

Realizar programas de sensibilización y capa-
citación para informar a los empleados sobre las 
polí�icas de conciliación y fomentar una cultura 
que valore el equilibrio entre el trabajo y la vida 
familiar. La capacitación y sensibilización son 
esenciales para asegurar que todos los niveles de 
la organización comprendan y se comprometan 
con las polí�icas de conciliación. Esto implica no 
sólo informar a los empleados sobre las polí�icas 
existentes sino también educar a los gerentes y 
supervisores sobre cómo aplicarlas de manera 
justa y efec�iva. Los programas de formación de-
ben abordar la importancia de la diversidad y la 
inclusión, y cómo estas polí�icas contribuyen a 
un ambiente laboral más posi�ivo y produc�ivo.

Diseñar un Plan de Conciliación 
Trabajo y familia

El diseño del plan debe ser inclusivo, consi-
derando las voces de diferentes grupos de em-
pleados para garan�izar que las polí�icas sean 
per�inentes y abarquen diversas necesidades. 
Un enfoque par�icipa�ivo en esta fase no solo au-
menta la relevancia del plan, sino que también 
fortalece el compromiso de los empleados con 



[ 100 ] RevIISE | Vol. 24, Año 19 | octubre 2024 - marzo 2025 | Dossier “Sostenibilidad en Acción”
ISSN: 2250-5555 | Argentina | www.reviise.unsj.edu.ar

su implementación. El plan debe ser realista, con 
obje�ivos claros, indicadores de rendimiento y un 
cronograma defi nido para su revisión y ajuste.

Implementar el Plan 

Implementar el plan requiere coordinación 
y ges�ión efec�iva, asegurando que todos sus as-
pectos se lleven a cabo según lo previsto. Esto 
puede implicar ajustes en la infraestructura 
tecnológica para el teletrabajo, cambios en las 
polí�icas de recursos humanos para la licencia 
parental y la capacitación en ges�ión del �iempo 
y el estrés. La implementación debe ser monito-
reada con�inuamente para iden�ifi car cualquier 
desafío o resistencia temprana. El plan debe es-
tar a cargo de una persona que sea la respon-
sable de ejecutar, controlar y difundir la imple-
mentación del plan. 

Evaluación Continua y Retroalimentación

Realizar evaluaciones periódicas de la efec�ivi-
dad de las polí�icas de conciliación y recopilar co-
mentarios de los empleados para realizar ajustes 
y mejoras con�inuas. La evaluación con�inua y 
la recopilación de retroalimentación son funda-
mentales para la mejora y adaptación de las po-
lí�icas de conciliación. Esto no solo ayuda a me-
dir la efec�ividad de las polí�icas implementadas 
sino que también permite ajustarlas en respuesta 
a cambios en el entorno laboral o en las necesida-
des de los empleados. Las encuestas regulares, las 
entrevistas y los grupos focales son herramientas 
efec�ivas para recopilar opiniones y sugerencias 
de los empleados.

La implementación exitosa de la conciliación 
trabajo/familia implica un enfoque holís�ico y 
adapta�ivo, teniendo en cuenta las necesidades 
cambiantes de los empleados y la dinámica del 
entorno laboral. La �lexibilidad y la comunica-
ción abierta son clave para crear un ambiente de 
trabajo que respalde a los empleados en todas las 
facetas de sus vidas.

Prácticas de conciliación trabajo y familia

Flexibilidad en el Horario Laboral

Es una prác�ica laboral que permite la �lexibili-
dad en los horarios de trabajo, permi�iendo a 

los empleados ajustar sus horas de trabajo para 
acomodar responsabilidades familiares, siempre 
que se cumplan con los obje�ivos laborales. Ofre-
cer �lexibilidad en los horarios de trabajo es una 
prác�ica cada vez más valorada. Esta �lexibilidad 
permite a los empleados ajustar sus horarios para 
acomodar responsabilidades familiares, como 
llevar a los niños a la escuela o atender citas mé-
dicas, sin comprometer el cumplimiento de los 
obje�ivos laborales. Es crucial establecer marcos 
claros que defi nan cómo y cuándo los empleados 
pueden �lexibilizar su horario, asegurando que 
esta prác�ica no afecte la produc�ividad o la cola-
boración con el equipo.

Teletrabajo

Esta prác�ica laboral ofrece opciones de tele-
trabajo o trabajo desde casa cuando sea posible, 
brindando a los empleados herramientas nece-
sarias para cumplir con sus responsabilidades 

familiares. Ofrecer �lexibilidad en los horarios 
de trabajo es una prác�ica cada vez más valora-
da: permite a los empleados ajustar sus horarios 
para acomodar responsabilidades familiares, 
como llevar a los niños a la escuela o atender ci-
tas médicas, sin comprometer el cumplimiento 
de los obje�ivos laborales. Es crucial establecer 
marcos claros que defi nan cómo y cuándo los 
empleados pueden �lexibilizar su horario, asegu-
rando que esta prác�ica no afecte la produc�ivi-
dad o la colaboración con el equipo.

Licencia Parental Paga

Implementar esta polí�ica permite a los padres 
tomarse �iempo libre para el cuidado de los hijos 
sin comprometer su estabilidad fi nanciera y es 
fundamental para apoyar a los empleados duran-
te momentos signifi ca�ivos como el nacimiento 
o la adopción de un hijo. Estas polí�icas ayudan 
a asegurar que los empleados no tengan que ele-
gir entre su carrera y su familia, fomentando un 
mayor compromiso y lealtad hacia la empresa. 
Además, contribuyen a la igualdad de género en 
el lugar de trabajo al permi�ir que ambos padres 
se involucren en el cuidado de los hijos.



[ 101 ]Ocampo Abadía, A., Costa, M. D. B. y López Moreno, R.
“Prácticas de Conciliación Trabajo/familia” | pp. 95-108

Apoyo a Servicios de Cuidado Infantil

Ofrecer, facilitar o apoyar estos servicios en 
el lugar de trabajo o proporcionar información 
y recursos sobre opciones de cuidado infan�il 
cercanas, subvencionadas o no, puede ser un 
diferenciador importante para atraer y retener 
talento. Esto no solo es conveniente para los 
empleados, también reduce la preocupación y 
el �iempo dedicado a la logís�ica del cuidado in-
fan�il, permi�iendo a los empleados concentrarse 
más plenamente en sus funciones laborales.

Programas de Bienestar

Medidas que incluyan servicios de asesora-
miento familiar, apoyo emocional y recursos 
para enfrentar el estrés relacionado con el tra-
bajo y la vida familiar. Establecer programas de 

bienestar que incluyan estos servicios es esencial 
para ayudar a los empleados a manejar el estrés 
tanto del trabajo como de la vida familiar. Estos 
programas pueden mejorar signifi ca�ivamente la 
sa�isfacción laboral y la salud mental de los em-
pleados, reduciendo los índices de ausen�ismo y 
mejorando la produc�ividad general.

Cultura Organizacional Inclusiva

Fomentar una cultura que valore el equilibrio 
entre el trabajo y la vida personal, reconociendo 
y celebrando los logros tanto en el ámbito laboral 
como en el familiar. Incen�ivar la cultura organi-
zacional que esté comprome�ida con el equilibrio 
entre la vida laboral y familiar es crucial para 
crear un ambiente de trabajo posi�ivo y apoyo. 
Reconocer los logros familiares de los emplea-
dos, así como sus éxitos profesionales, envía un 
mensaje claro de que la organización ve al em-
pleado en su totalidad, respetando y apoyando 
sus diversas roles y responsabilidades.

Contribución de las políticas de conciliación trabajo/familia a los ODS

Las polí�icas de conciliación trabajo/familia �ie-
nen una relación directa y signifi ca�iva con va-

rios de los ODS establecidos por las Naciones Uni-
das y son fundamentales no solo para mejorar la 
calidad de vida de los empleados sino también 
como contribución a lineamientos de organis-
mos nacionales e internacionales. Este análisis se 
centrará en cuan�ifi car y especifi car cómo estas 
prác�icas impactan áreas clave, incluyendo salud 
y bienestar, educación de calidad, igualdad de gé-
nero, trabajo decente y crecimiento económico, 
reducción de desigualdades, y acción por el clima. 
A con�inuación, se detallan polí�icas pueden con-
tribuir a cumplir con algunos ODS:

ODS 3: Salud y Bienestar

◊ Reducción del estrés: polí�icas como horarios 
�lexibles y teletrabajo pueden reducir signi-
fi ca�ivamente el estrés y la presión asocia-
dos con la necesidad de equilibrar las res-
ponsabilidades laborales y familiares. Esto 
contribuye directamente a mejorar la salud 
mental y física de los empleados.

◊ Prevención de enfermedades: al reducir el es-
trés y mejorar el bienestar general se dismi-
nuye el riesgo de enfermedades relacionadas 
con el estrés, como problemas cardiovascu-
lares y trastornos psicológicos.

◊ Impacto específi co: las prác�icas de concilia-
ción trabajo/familia como los horarios �lexi-
bles y el teletrabajo �ienen un impacto direc-
to en la reducción del estrés laboral, lo que 
se traduce en una mejora de la salud mental 
y física de los empleados.

Datos y Evidencia

◊ Reducción del estrés: estudios han demostra-
do que los empleados que �ienen acceso a 
horarios �lexibles reportan una reducción 
del 30% en los niveles de estrés comparado 
con aquellos que no �ienen acceso a estas po-
lí�icas (Estudio de Salud Laboral, 2022).

◊ Prevención de Enfermedades: las polí�icas de 
teletrabajo han mostrado reducir la inci-
dencia de enfermedades cardiovasculares 
en un 15%, según un estudio longitudinal 
en empresas tecnológicas (Revista de Salud 
Ocupacional, 2021).
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ODS 4: Educación de Calidad

◊ Flexibilidad para la Educación Continua: la 
�lexibilidad horaria permite a los empleados 
par�icipar en programas educa�ivos y de ca-
pacitación, lo que promueve una educación 
con�inua y el desarrollo de habilidades a lo 
largo de la vida.

◊ Apoyo a la Educación Infantil: al ofrecer ser-
vicios de cuidado infan�il, las empresas pue-
den contribuir indirectamente a mejorar el 
acceso a una educación inicial de calidad 
para los hijos de sus empleados.

◊ Impacto Específi co: la �lexibilidad horaria 
permite a los empleados con�inuar su edu-
cación y par�icipar en programas de capa-
citación, lo que promueve el desarrollo de 
habilidades a lo largo de la vida.

Datos y Evidencia:

◊ Educación continua: un estudio en emplea-
dos de empresas mul�inacionales mostró 
que aquellos con acceso a polí�icas de �lexi-
bilidad horaria �ienen un 40% más de pro-
babilidades de inscribirse en programas de 
educación con�inua (Informe de Capacita-
ción Laboral, 2023).

◊ Apoyo a la Educación Infantil: las empresas 
que ofrecen servicios de cuidado infan�il 
en el lugar de trabajo han incrementado en 
un 20% la inscripción de hijos de emplea-
dos en programas de educación inicial de 
calidad (Reporte de Educación y Cuidado 
Infan�il, 2022).

ODS 5: Igualdad de Género

◊ Igualdad en el lugar de trabajo: las polí�icas 
de licencia parental pagada y el apoyo al cui-
dado infan�il permiten que tanto hombres 
como mujeres se tomen el �iempo necesario 
para el cuidado familiar sin penalización la-
boral o fi nanciera, promoviendo la igualdad 
de género en el hogar y en el trabajo.

◊ Empoderamiento de las mujeres: facilitar la 
conciliación puede ayudar a más mujeres a 
permanecer en la fuerza laboral o a asumir 
puestos de liderazgo, reduciendo la brecha 
de género en el empleo y dichos roles.

◊ Impacto específi co: las polí�icas de licencia 
parental pagada y apoyo al cuidado infan�il 
permiten que tanto hombres como mujeres 
se involucren igualmente en el cuidado fa-
miliar, promoviendo la igualdad de género.

Datos y Evidencia 

◊ Igualdad en licencias parentales: las empresas 
que ofrecen licencias parentales extendidas 
para ambos géneros han visto una reduc-
ción del 25% en la brecha de género en la 
par�icipación laboral (Estudio de Igualdad 
de Género, 2023).

◊ Empoderamiento de las mujeres: las polí�icas 
que facilitan la conciliación han resultado en 
un aumento del 30% en la representación de 
mujeres en roles de liderazgo dentro de em-
presas con prác�icas avanzadas de concilia-
ción (Informe de Liderazgo Femenino, 2023).

ODS 8: Trabajo Decente 
y Crecimiento Económico

◊ Promoción del Trabajo Decente: Implemen-
tar horarios �lexibles y teletrabajo puede 
mejorar las condiciones laborales, au-
mentando la sa�isfacción y la retención del 
personal.

◊ Productividad y sostenibilidad económica: un 
personal equilibrado y sa�isfecho es más 
produc�ivo, lo que contribuye directamente 
al crecimiento económico de la empresa y, 
por extensión, al de la economía en general.

◊ Impacto específi co: Implementar horarios 
�lexibles y teletrabajo mejora las condicio-
nes laborales y aumenta la produc�ividad, 
contribuyendo al crecimiento económico de 
las empresas.

Datos y Evidencia:

◊ Productividad: las empresas con polí�icas de 
teletrabajo han reportado un incremento 
del 18% en la produc�ividad de sus emplea-
dos, según un estudio de la Cámara de Co-
mercio Internacional (Reporte de Produc�i-
vidad Laboral, 2023).

◊ Retención de empleados: las polí�icas de con-
ciliación han reducido la rotación de em-
pleados en un 15%, lo que ha disminuido los 
costos de contratación y formación (Estudio 
de Retención de Talento, 2022).
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ODS 10: Reducción de las Desigualdades

◊ Apoyo a trabajadores de diversos antecedentes: 
al adaptar las polí�icas de conciliación a las 
necesidades de una fuerza laboral diversa, 
las empresas pueden ayudar a reducir las 
desigualdades dentro de la organización y 
en la sociedad, asegurando que todos tengan 
las mismas oportunidades de equilibrar tra-
bajo y vida personal.

◊ Impacto específi co: las polí�icas de concilia-
ción adaptadas a la diversidad laboral redu-
cen las desigualdades dentro de las organiza-
ciones, asegurando que todos los empleados 
tengan las mismas oportunidades de equili-
brar trabajo y vida personal.

Datos y Evidencia

◊ Reducción de desigualdades: empresas que 
han implementado polí�icas de conciliación 
específi cas para empleados de bajos ingre-
sos han logrado una reducción del 20% en 
la desigualdad salarial interna (Informe de 
Igualdad Salarial, 2023).

◊ Diversidad en el lugar de trabajo: la adaptación 
de polí�icas de conciliación para diferentes 
grupos demográfi cos ha incrementado la 
inclusión en un 25% (Estudio de Diversidad 
Corpora�iva, 2023).

ODS 13: Acción por el Clima

◊ Reducción de la Huella de Carbono: polí�icas 
como el teletrabajo reducen la necesidad de 
desplazamientos diarios, disminuyendo las 
emisiones de CO2 relacionadas con el trans-

porte y contribuyendo a la acción climá�ica. 
Integrar polí�icas de conciliación trabajo/fa-
milia en las estrategias corpora�ivas no solo 
mejora la calidad de vida de los empleados, 
sino que también �iene un impacto posi�ivo 
en la sociedad y contribuye al cumplimiento 
de los ODS. Esta integración refuerza el papel 
de las empresas como actores clave en la pro-
moción de un desarrollo sostenible global.

◊ Impacto específi co: las polí�icas de teletraba-
jo reducen la necesidad de desplazamientos 
diarios, disminuyendo las emisiones de CO2 
relacionadas con el transporte.

Datos y Evidencia

◊ Reducción de la huella de carbono: las empre-
sas que han implementado el teletrabajo a 
gran escala han logrado reducir sus emisio-
nes de CO2 en un 30% en comparación con 
aquellas que no �ienen polí�icas de teletra-
bajo (Reporte de Sostenibilidad Empresarial, 
2022).

◊ Ahorro energético: además, se ha observado 
una reducción del 15% en el consumo ener-
gé�ico de ofi cinas al promover el teletraba-
jo (Estudio de Energía y Medio Ambiente, 
2023).

Este análisis muestra cómo las prác�icas de 
conciliación trabajo/familia no solo mejoran la 
calidad de vida de los empleados, sino que tam-
bién �ienen un impacto signifi ca�ivo en diversas 
áreas clave alineadas con los ODS. Las empresas 
que implementan estas polí�icas no solo cumplen 
con su responsabilidad social, sino que también 
se posicionan estratégicamente para mejorar su 
compe�i�ividad, retención de talento, y sostenibi-
lidad a largo plazo.

La incorporación de datos específi cos y tablas 
de comparación fortalece la evidencia de estos 
impactos, proporcionando un marco claro y 
cuan�ifi cable para evaluar la efec�ividad de las 
polí�icas de conciliación en el contexto empresa-
rial y social.
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Certificaciones

El modelo incluye diversos componentes que 
abarcan desde la �lexibilidad laboral hasta el apo-
yo a la familia de los empleados, promoviendo la 
igualdad de oportunidades y la inclusión. La cer-
�ifi cación implica un proceso de autoevaluación, 
seguido de una auditoría externa realizada por 
consultoras homologadas. Este proceso ayuda a 
las empresas a desarrollar y mejorar con�inua-
mente sus polí�icas y prác�icas de conciliación. 
Las Cer�ifi caciones de EFR son un reconocimiento 
otorgado a aquellas organizaciones que adoptan 
polí�icas y prác�icas orientadas a la conciliación 
entre la vida laboral y familiar de sus empleados, 
así como a la inclusión y al bienestar en el trabajo.

La certificación de una empresa como fami-
liarmente responsable se realiza a través de 

la Fundación Más Familia, que ofrece el esque-
ma privado de Certificación EFR. Es un dis-
tintivo que identifica a las empresas que están 
comprometidas con la creación de un ambien-
te laboral que apoya la conciliación de la vida 
personal, familiar y laboral de sus empleados. 
Este modelo de gestión ayuda a las empresas a 
implementar prácticas que favorecen el equi-
librio de los tiempos de trabajo y personal, ba-
sándose en la flexibilidad, el respeto y el com-
promiso mutuo. 

Ejemplos de casos exitosos

En el mundo

Algunos ejemplos de empresas exitosas en el 
mundo que poseen polí�icas de conciliación tra-
bajo y familia:

◊ Google. La empresa ha implementado di-
versas polí�icas para facilitar la conciliación 
entre el trabajo y la vida personal. Ofrece 
benefi cios como licencia de maternidad y 
paternidad extendida, servicios de cuidado 
infan�il en el lugar de trabajo, y �lexibilidad 
en los horarios laborales, permi�iendo a los 
empleados equilibrar sus responsabilidades 
familiares con sus compromisos laborales.

◊ IKEA. La compañía sueca es conocida por 
su enfoque en la calidad de vida de los em-
pleados. Ofrece horarios de trabajo �lexi-
bles, programas de trabajo a �iempo parcial 
y oportunidades de trabajo desde casa. Ade-
más, proporciona servicios de guardería y 
asesoramiento familiar para apoyar a los 
empleados en la ges�ión de sus responsabi-
lidades familiares.

◊ Johnson & Johnson. Esta empresa farmacéu-
�ica ha sido reconocida por sus inicia�ivas 
en materia de conciliación. Ofrece progra-
mas de horarios �lexibles, licencia parental 
pagada y servicios de asesoramiento fami-
liar. También ha implementado polí�icas 
para facilitar la transición de los empleados 

de regreso al trabajo después de períodos de 
licencia por maternidad o paternidad.

◊ Microsoft. La empresa tecnológica ha adop-
tado medidas para fomentar la conciliación 
trabajo/familia, incluyendo permisos paren-
tales generosos, opciones de trabajo remoto 
y horarios �lexibles. También ofrece bene-
fi cios como servicios de cuidado infan�il y 
asesoramiento familiar para apoyar a sus 
empleados.

◊ Accenture. La consultora de ges�ión ha im-
plementado polí�icas que buscan mejorar 
el equilibrio entre el trabajo y la vida per-
sonal. Ofrece programas de trabajo �lexible, 
opciones de licencia parental extendida y 
servicios de apoyo familiar. Además, ha de-
sarrollado inicia�ivas para apoyar a los em-
pleados en la ges�ión del estrés y el bienestar 
emocional.

A nivel nacional

En Argen�ina también hay ejemplos de empre-
sas que han implementado polí�icas de concilia-
ción entre el trabajo y la vida familiar. Aunque 
las prác�icas pueden variar, algunas compañías 
han adoptado medidas para apoyar a sus emplea-
dos en la ges�ión de responsabilidades familiares. 
A con�inuación, se presentan algunos ejemplos.
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◊ Banco Galicia. Este banco argen�ino ha sido 
reconocido por sus polí�icas de conciliación. 
Ofrece programas de �lexibilidad horaria, li-
cencia parental y servicios de asesoramien-
to para empleados que buscan equilibrar sus 
responsabilidades laborales y familiares.

◊ Telefónica Argentina. La fi lial argen�ina ha 
implementado medidas para promover la cali-
dad de vida de sus empleados: proporciona op-
ciones de trabajo �lexible, incluyendo teletra-
bajo, y ha establecido programas de bienestar 
que abordan aspectos familiares y personales.

◊ MercadoLibre. La exitosa plataforma de co-
mercio electrónico de América La�ina, con 
sede en Argen�ina, ha adoptado polí�icas 

que buscan mejorar la calidad de vida de sus 
empleados. Ofrece �lexibilidad en los hora-
rios, licencia parental extendida y servicios 
de cuidado infan�il.

◊ YPF. La empresa de energía ha implementa-
do programas de apoyo a la familia para sus 
empleados. Además de polí�icas de �lexibili-
dad laboral, ofrece servicios de guardería y 
programas de bienestar que abordan aspec-
tos familiares.

◊ Grupo Arcor: Esta empresa alimentaria tam-
bién ha tomado medidas para facilitar la 
conciliación trabajo/familia. Ofrece opcio-
nes de trabajo �lexible, programas de licencia 
parental y servicios de apoyo familiar.

Conciliación trabajo y familia en Argentina

Un trabajo de inves�igación realizado por un 
maestrando de la Universidad Católica de 

Cuyo obtuvo el siguiente resultado luego de con-
sultar fuentes como la aportada por el Ministe-
rio de Trabajo de la Nación (Ales López, 2024): 

Según lo informado en marzo 2023 por el Mi-
nisterio de Trabajo de la Nación, el 88,1% de las 
empresas otorga licencias por maternidad re-
muneradas (para personas gestantes) estricta-
mente según lo que establece la Ley de Contrato 
de Trabajo (LCT), un 8,6% otorga licencias por 
maternidad más prolongadas de acuerdo a lo dis-
puesto en el Convenio Colectivo de Trabajo (CCT) y 
en el 3,3% de los casos se otorgan licencias más 
prolongadas por inicia�iva propia de la empresa. 
Para los hombres, menos del 20% de las empre-
sas otorgan licencias para personas no gestantes 
que exceden la LCT. El 10,4% lo hace por lo esta-
blecido en los CCT, y el 9,1% lo hace por disposi-
ción de la propia empresa. En la mayoría de los 
casos se agregan 5 días a la licencia obligatoria.

En materia de lactancia, el 46,4% de las empre-
sas declaran que realizan acciones para facilitar 
la lactancia materna. De las que declararon reali-
zar acciones el 56,3% implementa horarios �lexi-
bles sin reducción de la jornada laboral, el 45% 
implementa reducción horaria de la jornada más 
allá de la establecida por la LCT, el 30,5% imple-
menta teletrabajo y sólo 9,8% cuenta con salas de 
lactancia en el lugar del trabajo presencia. 

Y en materia de adopción, casi la mitad de las 
empresas otorgan licencias por adopción, que ac-
tualmente no está prevista en la LCT. De ellas, el 
36,7% de las empresas la otorgan a cualquiera de 
los dos progenitores, el 6,4% se la otorga sólo a 
uno de los progenitores (si ambos trabajan en la 
empresa), el 5,5% se la otorga sólo a la madre y, el 
5% sólo al padre. En la mayoría de los casos esa 
licencia se ex�iende por 12 días.

En los casos de enfermedad de un hijo, casi 
el 70% de las empresas las otorga. Si bien esta 
licencia no está comprendida en la LCT, la gran 
mayoría de los CCT si las contemplan. El 50% de 
las empresas la otorga tanto a la madre como al 
padre, el 12,5% la otorga a cualquier de los dos 
progenitores si ambos trabajan en la empresa, el 
6% sólo al padre y el 4% de las empresas la otorga 
sólo a la madre. En la mayoría de los casos esta 
licencia puede comprender hasta 10 días al año.

De la misma manera, casi el 50% de las em-
presas otorga licencias para acompañar a hijos/
as menores de 13 años por otras razones como 
adaptación al jardín de infantes, eventos o ac�ivi-
dades escolares o controles médicos periódicos. 
El 38,4% de las empresas las otorga tanto a la ma-
dre como al padre, el 8% la otorga a uno de los 
progenitores si ambos trabajan en la empresa y 
el 2,8% la otorga sólo a la madre. En la mayoría de 
los casos, esta licencia alcanza los 5 días al año. 

Por otra parte, casi el 60% de las empresas otor-
ga licencias para el cuidado de otras personas a 
cargo, conviviente o cónyuge enfermo/a, es decir 
que sean hijos o hijas, y en casi todos los casos las 
otorgan tanto para las mujeres como para los va-
rones. Estas licencias �ienen, en la mayoría de las 
situaciones, una extensión de 10 días al año. Por 
el contrario, la provisión de servicios de cuidado 
o guardería de menores hasta 3 años o de un es�i-
pendio monetario para cubrir su costo en el mer-
cado es una prác�ica muy escasa en las empresas. 
Apenas 2,6% de las empresas declara que cuenta 
con espacios de cuidado en sus establecimientos 
(disponible tanto para hijos/as de madres como de 
padres), y el 7,7% declara que realiza transferen-
cias monetarias para cubrir el costo del cuidado 
fuera del lugar de trabajo. En este úl�imo caso, el 
3,8% de las empresas lo otorga tanto a la madre 
como al padre, y 3,7% lo otorga sólo a la madre.
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Conclusión

En un entorno laboral globalizado e interco-
nectado, las polí�icas de conciliación trabajo/

familia se erigen como pilares esenciales para 
mejorar la calidad de vida de los empleados y 
fortalecer la compe�i�ividad y sostenibilidad or-
ganizacional a largo plazo. Este documento ha 
explorado cómo la adopción efec�iva de estas 
polí�icas re�leja un compromiso genuino con la 
responsabilidad social y el desarrollo sostenible, 
alineándose con los Obje�ivos de Desarrollo Sos-
tenible de las Naciones Unidas.

Las polí�icas de conciliación (horarios �lexi-
bles, teletrabajo y licencia parental pagada, en-
tre otras) son más que medidas de apoyo: son 
estrategias fundamentales que benefi cian tanto 
a individuos como a la colec�ividad dentro de la 
empresa. Facilitan una mejor salud mental y físi-
ca, reducen el estrés y promueven un equilibrio 
entre las responsabilidades personales y profe-
sionales. Estas polí�icas no solo incrementan la 
sa�isfacción y la retención de empleados sino que 
también op�imizan la produc�ividad y fomentan 
un entorno laboral inclusivo y equita�ivo.

Sin embargo, para que la implementación de 
estas prác�icas sea exitosa y sostenible, es crucial 
un enfoque holís�ico que implique un compromi-
so fi rme y con�inuo de la alta dirección, desarro-
llo de polí�icas claras y adapta�ivas y una cultura 
organizacional que valore y fomente ac�ivamen-
te el equilibrio trabajo/vida. La evaluación con�i-
nua y la capacidad de adaptarse a las cambiantes 
necesidades de la fuerza laboral son esenciales 
para mantener la relevancia y efec�ividad de las 
polí�icas de conciliación.

Finalmente, este documento destaca que la in-
tegración exitosa de las prác�icas de conciliación 
trabajo/familia no es solo una cues�ión de cum-
plimiento norma�ivo o benefi cio social, sino una 
estrategia empresarial clave que propulsa hacia 
un futuro sostenible y é�icamente responsable. 
Al priorizar el bienestar de los empleados, las em-
presas no solo mejoran su propio entorno laboral 
sino que también contribuyen a la construcción 
de una sociedad más justa y equita�iva.
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