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Presentacion

La Conciliacion de la vida laboral, familiar y personal es uno de los retos mas
importantes de la sociedad espafiola a principios del siglo XXI. Los cambios
sociodemogréficos, econdmicos vy culturales que caracterizan a las sociedades
desarrolladas, asf como la creciente incorporacion, la permanencia de las mujeres
en el trabajo remunerado y la mayor implicacién de los hombres en el dmbito
doméstico y de cuidados de familia, han situado esta cuestidon en un primer
plano de las agendas politicas.

La ciudad de Madrid lleva tiempo apostando decididamente por la Conciliacién.
Concretamente este compromiso firme y compartido con la sociedad madrilefia
se ha visto reflejado en estos Ultimos tres afios - entre otras actuaciones- por
el proyecto de la Iniciativa Comunitaria Equal “Madrid, Empresas y Conciliacién”,
cofinanciado por el Fondo Social Europeo y promovido desde la Direccion
General de Igualdad de Oportunidades del Area de Gobierno de Familia y
Servicios Sociales.

Asi, el proyecto —iniciado en el afio 2005 y auspiciado por el Ayuntamiento de
Madrid como organismo responsable coordinador- estd en plena sintonfa con
el objetivo que marca nuestra estrategia municipal de hacer de esta ciudad
una de las mejores urbes europeas donde vivir y trabajar.

En “Madrid, Empresas y Conciliacién”, ademas del Ayuntamiento de Madrid
estdn involucradas otras siete organizaciones del dmbito social, académico, sindical
y empresarial de la localidad madrilefia y que conforman su Agrupacién de
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Desarrollo (AD): el Consejo Municipal de las Mujeres de Madrid, la Cdmara de
Comercio e Industria de Madrid, UGT-Madrid, CC.OO, la Confederacion de
Sindicatos Independientes vy Sindical de Funcionarios (CSI-CSIF), la Fundacién
General Universidad Auténoma de Madrid (FGUAM) y la Fundacidn Universitaria
San Pablo-CEU (FUSP-CEU).

Como entidades socias en este proyecto hemos aunado nuestros esfuerzos e
invertido recursos para promover la Conciliacion en el municipio de Madrid
incidiendo desde diversas dpticas, sobre todo, en las empresas locales y también
€N sus recursos humanos.

Fruto de esta colaboracién lo constituye la gufa que presentamos: HABLEMOS
DE CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL, FAMILIAR Y PERSONAL EN
NUESTRAS EMPRESAS”. La publicacion, que ha sido responsabilidad de la
Universidad de San Pablo — CEU y Comisiones Obreras de Madrid, constituye
una guia practica a la hora de enfocar, desde las empresas, las tareas de posibilitar
la conciliacién de las esferas personal, familiar y laboral de las personas implicadas
en este proceso.

Conscientes de que estamos asistiendo a grandes avances en este campo,
sabemos también que quedan un largo recorrido y no podemos olvidar que
todos y todas tenemos responsabilidad en la consecucién de los adelantos
deseados. Demos, entonces, |a bienvenida a los conocimientos facilitados en
esta publicacidn que junto con las propuestas aportadas sin duda dan cuenta
de cudles son algunas de las cuestiones a tener en cuenta en la agenda politica,
social y legislativa del futuro préximo.

Madrid, diciembre de 2007
Concepcion Dancausa Trevino

Delegada del Area de Gobierno de Familia y Servicios Sociales del Ayuntamiento de Madrid



Introduccidon

2.1. ;Qué se persigue con la Guia?
La Guia tiene objetivos generales, entre los cuales se encuentran los siguientes:[]

* Ser un instrumento divulgativo y de sensibilizacion de fomento de
acciones para la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en el
mercado laboral y las buenas prdcticas para la conciliacidn en las empresas.[]

* Dar soporte a las empresas para la incorporacién de las politicas de
igualdad de oportunidades y conciliacién consensuadas en el disefio y preparacion
del modelo de intervencidn desarrollado en este proyecto EQUAL.LI

* Ser un documento de referencia y consulta para aquellas empresas
que quieran fomentar la igualdad de oportunidades e incorporar medidas de
conciliacién en su organizacion.

Especificamente, esta Gufa pretende:[]

* Difundir casos practicos en materia de conciliaciéon. Estos casos se
han ido encontrando en el trabajo de campo realizado en el marco del proyecto
Madrid Empresas y Conciliacidn, es decir, son siempre casos reales.[]

* Facilitar recursos y metodologias para la implantaciéon de medidas de
conciliacion de la vida laboral, familiar y personal.

2.2 ;Como se organiza la Guia?

Esta Guia se organiza en 9 capitulos y 2 anexos, que pretenden recoger el marco
tedrico en el que se sitda el documento para después dar unas pautas practicas
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de implantacién de medidas de conciliacion y gestion de la misma.
Los capitulos son:[]

* Capitulo |: Presentacion. Exposicidn del proyecto, de los socios, del trabajo
realizado.l]

* Capitulo 2: Introduccidn. Resumen de la Guia, a quién se dirige, etc.[]

» Capitulo 3: Contexto. Andlisis del pasado y el presente de nuestra
sociedad, para entender cudles son los nuevos valores familiares, la redefinicién de
roles y las implicaciones negativas de no asumir los cambios de la sociedad, plasmada
en una evolucién de las politicas y los instrumentos de conciliacién muy por debajo
de las exigencias de la realidad actual.C]

* Capitulo 4: Actores implicados en la conciliacion y qué papel juegan.
Exposicion detallada de los cuatro actores que intervienen en la conciliacién:
administracion publica, empresas, organizaciones sindicales y poblacion trabajadora,
prestando atencion al papel que deberian de asumir cada uno de ellos, identificando
cudles son las dificultades de tipbo material / cultural que interfieren en la plena
asuncién de responsabilidades en materia de conciliacion por parte de cada uno
de ellos.t]

» Capfitulo 5: Beneficios para la sociedad, para las empresas y para las
personas. Entendiendo que la conciliacién es un tema que dfecta tanto a la
organizacién productiva y laboral como a la estructura social y la vida privada, se
abordan en este capitulo los beneficios de implantar medidas de conciliacion de la
vida laboral, familiar y personal para la sociedad, las personas y las empresas.[]

* Capitulo 6: Medidas a favor de la conciliacion. Se ofrece una variedad
de medidas de conciliacién, recogidas en distintos grupos para facilitar su lectura.
Se hablard tanto de las medidas de conciliacién a las que pueden acogerse las
personas trabajadoras como de los elementos que deben formar parte de la estrategia
de la organizacién.t]

* Capitulo 7: Pasos a seguir en la implantacion de planes o medidas de
conciliacion. Una vez que hemos visto qué tipos de medidas se pueden implantar,
ofrecemos los pasos a seguir en la implantacién de las mismas o de planes de
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conciliacién. Se dan aqui unas indicaciones y pautas claras y sencillas para decidir
qué medidas se pueden establecer en la organizacion (en funcion de necesidades
de las personas y capacidades de la organizacién) y cémo hacerlo.]

» Capitulo 8: Pautas especificas para la introduccion de medidas de
conciliacion en la negociacién colectiva. Se expone el papel de la negociacion
colectiva como herramienta para la promocidn de medidas de conciliacion dentro
de las empresas, identificando los aspectos que sustentan la importancia de la
negociacién para implantar acciones de conciliacion y analizando el lugar que
ocupan las materias de igualdad de oportunidades y conciliacién en la negociacidn
colectiva.l]

* Capftulo 9: Conclusiones.[]

* Bibliografia y paginas web.[]

* Anexo I: Glosario de términos.

2.3. }A quién se dirige la Guia?

La conciliacidn de la vida laboral, familiar y personal es un tema en el que
confluyen muttiples transformaciones sociales, econdmicas y politicas que afectan
tanto a la organizacidn productiva y laboral como a la estructura social y de la
vida privada de las personas. En este marco, esta Gufa puede ser Util para un
amplio espectro de colectivos tales como organizaciones empresariales, la propia
red de empresariado, agentes sociales, asociaciones, administraciones publicas,
personas trabajadoras, etc.

Dentro del dmbito empresarial, la Guia no esta enfocada exclusivamente para
las personas que trabajen directamente en el dmbito de recursos humanos (que
suele ser el drea encargada de la conciliacién), sino para cualquier integrante
de la organizacion.

2.4. ;Como se utiliza la Guia?

La Gufa tiene dos partes bastante diferenciadas, que son la tedrica y la practica.
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Esta estructura permite que la Gufa pueda utilizarse tanto para comprender
mejor e interpretar en cada caso la conciliaciéon de la vida laboral, familiar y
personal como para consultar qué pasos se pueden dar en una organizacién
para avanzar en este terreno y qué medidas se pueden implantar, gracias a los
casos practicos basados en experiencias reales.
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3.1. Introduccion

El reto de integrar la vida laboral, familiar y personal es una parte muy importante
de la vida de la gran mayorfa de las personas trabajadoras a comienzos del siglo
XXI. Aun existiendo notables diferencias entre individuos en lo que se refiere
al tipo de ocupacion, el estatus relacionado con éste, su etapa laboral o el salario,
el reto de la conciliacion hace un corte transversal a través de todos los niveles
socioecondmicos, afectando ademds tanto a hombres como a mujeres.

Aunque la vida laboral, familiar y personal han sido siempre esfer as interdepen-
dientes, los cambios acaecidos en los Ultimos decenios, tales como la incorporacién
de las mujeres al mundo del trabajo, el mantenimiento de horarios heredados
de épocas en las que hacian compatibles trabajos de mafiana y tarde, la presion
laboral derivada del incremento de una economia globalizada y la tendencia
hacia la extensién real de la jornada laboral, han acuciado esta interdependencia,
volviéndola mds visible y, ante todo, mas problemética.

3.2. Hacia una definicion de la conciliacion laboral, familiar y personal

En el diccionario de la Real Academia Espafiola, la voz “conciliar” tiene dos
acepciones:‘componer o ajustar los dnimos de los que estaban opuestos entre
si”y “conformar dos o mds proposiciones o doctrinas al perecer contrarias'.
Ademds, nos advierte que “alguna vez se dice también del odio y aborrecimiento”.

{Hay que interpretar por lo tanto, si hacemos un uso correcto del lenguaje,
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que existe una oposicion, odio y aborrecimiento incluso, entre la vida laboral,
familiar y personal? ;Se trata de conciliar a enemigos naturales?

Dar una contestacién a las anteriores preguntas implica conocer la forma en
que una sociedad define y por lo tanto experimenta la relacién entre ambos.
Pueden establecerse tres modelos basicos utilizados para explicar esta relacion
(ZEDECK; MOISER: 1990):1

* Modelo de segmentacion: presupone que el mundo del trabajo y el
de la vida familiar son esferas distintas, separadas entre si y sin influencia alguna
entre ellas. Aunque en nuestros dias este modelo apenas supone mds que una
mera propuesta tedrica sin base empirica, fue sobre sus bases, sin embargo,
sobre las que se asentaron a comienzos del siglo XX las primeras teorfas de
la direccién empresarial, cuya influencia ain puede percibirse. [J

* Modelo del desborde: para el que cada unos de estos dos mundos
puede desbordarse el uno en el otro, es decir, influir tanto positiva como
negativamente entre si. Dos versiones de este modelo: el de compensacién
propone que algunas demandas o satisfacciones de las que pueda carecer alguna
de las dos esferas puede afectar e incluso ser compensada por la otra. El modelo
instrumental, por otro lado, presupone la posible instrumentalizacién de una de
las esferas para conseguir mayor éxito, bienestar o seguridad en la otra. [

* Modelo del conflicto: las esferas del trabajo, la vida familiar y personal
compiten por los recursos vitales de la persona, entre los que se encuentra su
propio tiempo, proyectando unas sobre las otras tanto los éxitos como las
frustraciones que se generan en su seno, las tensiones, la satisfaccion, etc.

Tras mds de cien afos de estudio en el campo empresarial, estos tres modelos
siguen aun vigentes en nuestras sociedades actuales como poderosos marcos
interpretativos que gufan la vida de millones de trabajadores y trabajadoras. El
concepto de conciliacién surge claramente enmarcado en la dltima de estas
perspectivas.

Conciliacion de la vida laboral y familiar significa, por lo tanto, la posibilidad



Contexto

de compatibilizar el trabajo remunerado con las tareas domésticas y las
responsabilidades familiares, cediendo las personas trabajadoras una parte
importante del control de las condiciones asociadas a sus puestos de trabajo
con este fin. Sin perder su importancia dentro de la vida de la poblacidn
trabajadora, y dentro de un marco basico de respeto a las normas laborales, el
trabajo cede terreno a la vida familiar; posibilitando asf su pleno desarrollo.

A este concepto, sin embargo, se le ha reprochado en muchas ocasiones no
aludir a la esfera privada de las personas o a su tiempo libre, reduciendo la vida
personal de la persona solamente a su faceta familiar.

Esta tensién no puede verse vinculada Unicamente con el cuidado de la casa,
los nifios o las personas dependientes, ya que en gran cantidad de casos se ve
plasmada en insatisfacciones de indole personal, asi como en limitaciones a la
plena realizacion fuera del dmbito familiar: Ni siquiera los trabajos mejor disefiados
para la plena satisfaccion de las necesidades de trabajadores y trabajadoras
pueden ofrecer; por si solos, un desarrollo pleno de éstas, ni cubrir todas las
facetas de desarrollo personal. Es necesario, por lo tanto, hablar siempre de
conciliacion de la vida laboral, familiar y personal.

Al anterior error de relacionar la conciliacién solamente con la vida familiar; hay
que sumar otra serie de perspectivas que tergiversan el verdadero sentido del
concepto y que pueden poner en peligro una aplicacion coherente del mismo.
Asf, la conciliacion no puede ser considerada: [1[]

* Un problema femenino: aunque en buena parte de las sociedades
occidentales el reparto tradicional de las responsabilidades familiares recae
mayoritariamente en las mujeres, condicionando su participacion y permanencia
en el empleo, el concepto de conciliacion se aplica tanto a hombres como a
mujeres, constituyéndose de esta forma en un poderoso instrumento a la hora
de igualar las condiciones de ambos.
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* Un problema privado: hasta que comienza a implantarse el concepto
de conciliacion, las estrategias destinadas a hacer compatibles la vida laboral,
familiar y personal recafan plenamente sobre las personas trabajadoras. Sin
embargo, los problemas de la falta de conciliacién afectan tanto al individuo
como a la propia empresa y al conjunto de la sociedad. En su esencia, el concepto
de conciliacién implica de hecho la desprivatizacién de esta ardua tarea y la
implicacién de todos los actores.[]

* Un problema meramente legal y normativo: una dptima aplicacién
de la conciliacidn es necesariamente diferente para cada persona, dado que
cada uno tiene vidas y prioridades diferentes. Tratar de reducir esta diversidad
a un cuadro inflexible de medidas trae consigo graves consecuencias, tanto para
los trabajadores y trabajadoras como para las personas vinculadas, por lo que
la conciliacién ha de regirse por criterios personales y flexibles.

3.3. Nuevos tiempos, nuevos conflictos y valores

La situacién de las mujeres nada mds estrenado el siglo XX poco se diferenciaba
de la que presentaba durante el XIX. Las ideas de liberacién de la mujer,
extendidas ya en parte en paises como Francia o Italia, no encuentran suelo
fértil en el que asentarse en nuestro pais. Serd a partir de la crisis de 1917
cuando comienzan a crearse instituciones y eventos en pro de la mujer y de
una mejor educacién, como la seccidn primaria del Instituto de Escuela, el
Lyceum Club Femenino, la “Revista popular’’ y campafias medidticas como la
del divorcio en Espafia y el voto de la mujen

Los 40 y 50 se convertirdn en lo que han sido llamados los afios “mas oscuros
y deprimentes” para las mujeres en la historia contempordnea de Espafia (GIL
GALVAN 2005,42 y ss.). Se aparta a las mujeres de manera tajante del trabajo
fuera de casa para su plena dedicacién al hogar vy a las tareas reproductivas,
adoptando medidas como la pérdida del empleo de la mujer casada cuyo marido
rebasara una cifra determinada de ingresos. Asi mismo, se implanta el subsidio
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familiar de 30 pesetas mensuales a partir de dos hijos, con aumentos escalonados
seglin el nimero de ellos, instituyéndose ademds premios a la natalidad.

Desde 1939 se habfa hecho obligatorio, por decreto y para todas las mujeres
jovenes espanolas, el aprendizaje de disciplinas del hogar. A partir de 194
comenzarfa a impartirlas la Seccion Femenina en primaria y secundaria, exten-
diéndose mds adelante a la universidad. Estos afios dejardn sin duda una profunda
huella en la forma en que desde el término de la dictadura hasta nuestros dias
se concibe en la sociedad espafiola tanto el tema de la mujer y el trabajo como
el de la propia conciliacion.

Con el fin de la dictadura, gran cantidad de movimientos en pro de los derechos
de las mujeres abandonan la clandestinidad y comienzan a definirse y actuar
cada uno de acuerdo con sus propios planteamientos. Por estos afios la
participacion activa de la mujer se situaba en el 25%, haciéndose dificil una rdpida
equiparacion dada la crisis econdmica de aquellos afios.

O 1980 - 1985

Gréfico | W 1986 - 1990
- W 19911995
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[ 2000 - 2004
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En 1976 se ratificarfa la Ley de Relaciones Laborales, en la que se promulga el
principio "‘a trabajo igual, salario igual”. Todos estos planteamientos, sin embargo,
tendrdn que esperar a la década de los 80 para ponerse en marcha, produciéndose
el mayor aumento del empleo entre las mujeres de 25 y 65. En la siguiente
década, como era de esperar; esta evolucidn se verfa ralentizada (Gréfico ).

Para el ano 2002, las tasas mas bajas de actividad femenina se dan en los paises
mediterraneos, siendo maxima en Espana la diferencia entre las tasas de
actividad de hombres y mujeres. Los pafses nérdicos, por el contrario, son los
que presentan las tasas de actividad femenina mds elevadas y mds igualadas
(Gréfico 2).

Las diferencias entre hombres y mujeres se agudizan alin mas en lo que se
refiere a la frecuencia del empleo a tiempo parcial. En la Unidn Europes, la
frecuencia del empleo a tiempo parcial de las mujeres se eleva al 25,2% frente
a tan solo el 5,6% en el caso de los hombres, es decir; 19,6 puntos porcentuales
mas. En el caso concreto de Espaiia, la diferencia es de casi |4 puntos, situdndose
en el 16,6% en las mujeres v el 27,7% en los hombres.

“Estas diferencias muestran claramente cémo este modelo estd dirigido de forma
mayoritaria a las mujeres, pudiéndose entender que siendo en unos casos un
magnffico instrumento de reduccion de la jornada de trabajo para poder permitir
una mejor conciliacion de la vida laboral, familiar y personal, en otros tan solo
es una forma de discriminacién laboral més hacia las mujeres” (LOPEZ LOPEZ;
VALINO CASTRO: 2004, 49).

Se mantiene, ademds, una cierta tradicién en la divisién de roles sexuales en
el empleo por sectores y ramas de actividad, mostrandose distintas tendencias
en la eleccién ocupacional para uno y otro género. La poblacién ocupada
femenina se concentra de forma acusada en el sector servicios, especialmente
en la educacién y la investigacion, la sanidad, los servicios personales y domésticos.
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Griéfico 2
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En la evolucion de los ltimos afios destaca también, por Ultimo, la equiparacion
gradual de los salarios percibidos por las mujeres y los hombres. Sin embargo,
como puede apreciarse en el gréfico 3, en el transcurso de los dltimos |5 afios
la tasa entre el salario bruto de las mujeres y de los hombres solamente ha
aumentado de un 75,5% a un 79, 6%.

Ademds de los mencionados, pueden adn detectarse numerosos factores de
discriminacién directa o indirecta que afectan a las mujeres en el mercado de
trabajo: menores niveles de cualificacion y de experiencia laboral, dificultades
de promocidn, segregacidon ocupacional, relacién contractual, jerarquizacion
ocupacional, eleccién de “posicién de entrada”, etc.
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Gridfico 3
Evolucion de la retribucién de la mujer
Salario bruto mujer / salario bruto hombre
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Fuente: Garcia Echevarria, S (2004, 47)

La familia es una institucién a la que se da gran importancia tanto en Espafia
como en los paises de la Unién Europea, colocandose a la cabeza de los valores
fundamentales tanto de la poblacién general como de la juventud (FUNDACION
SANTA MARIA: 1999, 2006).

Hace apenas 20 afos, la ideologfa de la familia tradicional basada en los roles
diferenciales de género era todavia dominante. A mediados de los 90, sin
embargo, las actitudes sociales hacia el trabajo femenino y hacia los modelos
de familia ya habian comenzado a cambiar. En la actualidad, el 83% de los
jovenes apuestan por un hogar ideal en el que “los dos trabajan y comparten
por igual las tareas del hogar y el cuidado de los hijos” frente a otras opciones
como que las madres trabajen menos horas y se ocupen en mayor medida del
hogar (10,3%) o que solamente trabaje el hombre (4,3%) (CIS 2003).
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Sin embargo, las responsabilidades familiares siguen siendo percibidas en gran
parte de la Unién Europea como algo predominantemente femenino, como
pone de manifiesto la encuesta llevada a cabo por el Eurobarémetro (Gréfico
4). Mas de la mitad de las personas encuestadas afirmaba que los hijos dificultan
el trabajo de las mujeres aunque, por el contrario, muy pocos sefialaban que
ello constituyese un obstdculo para la actividad laboral de los hombres.

La familia parece tener, por lo tanto, un significado muy diferente para hombres
y mujeres en el mundo del trabajo, manteniéndose un clima de sospecha
sobre las mujeres trabajadoras: una falta de dedicacién o interés profesional,
al ser asumido que su prioridad son los hijos. Una sospecha que no aparenta
tener sentido para los hombres, para los que el matrimonio o la paternidad no
tienen, en opinién de los encuestados, ningln impacto negativo.

Gréfico 4
El matrimonio y los hijos como obstaculo
para la vida profesional de hombres y mujeres (%)

70

60

B El matrimonio es un obstdculo
50 — para el trabajo de los hombres

w0 [ E matrimonio es un obstdculo

para el trabajo de las mujeres

e e e N B [ Los hijos son un obstaculo
para el trabajo de los hombres

22—t 4 st

[ Los hijos son un obstdculo

olBE BN BN BN BN BN BN BN HB para el trabajo de las mujeres

Dinamarca
Holanda
Portugal




Contexto

La investigacién de Constanza Tobio pone de relieve la frecuente actitud o
sentimiento de culpa de las madres trabajadoras ante sus hijos. Otras veces, en
vez de culpa,lo que emerge es un sentimiento de tristeza por el poco tiempo
que pueden pasar con los hijos” (TOBIO: 2005, 93).00

Las trabajadoras siguen asumiendo el tradicional papel de cuidadoras, “papel
que se revela como una actitud constante de observacién, de prevision y
planificacion, con independencia del desempefio de un rol paralelo como
trabajadoras en el sistema productivo” (INSTITUTO DE LA MUJER: 2005, 56).
Numerosos estudios consideran que esta diferencia en la percepcion del tiempo
en relacion con las tareas domésticas por parte de ambos cényuges constituyen
el mayor obstdculo para la viabilidad de la conciliacidn, tanto desde un punto
de vista personal como institucional (TORNS: 2001, 142 v ss.).

Las cifras relativas a la reparticion del trabajo doméstico no dejan lugar a dudas
sobre la fuerza con la que sigue arraigada en la actualidad esta separacion de
roles, mostrando cémo la proporcién de tiempo invertida por unos y por
otros en las tareas domésticas, a pesar de haber confluido levemente durante
los ultimos doce anos, sigue siendo muy desproporcionada (Gréfico 5). La
poca valoracion con la que cuenta este tipo de tareas es uno de los principales
motivos de frustracion por parte de las mujeres, desencadenante de procesos
depresivos, a la par que una de las principales razones que las conducen a querer
trabajar fuera del hogar, pudiendo gozar asi de mayor consideracion social y
familiar.

La actual generacion de mujeres trabajadoras se ve a si misma como una
generacion intermedia o “sandwich”, entre un pasado representado por sus
madres y un futuro en el que la nueva posicion de las mujeres en la sociedad
habra sido asumida como normal (TOBIO: 2005, 82). En este sentido, las madres
de esta generacién trasmiten a sus hijas la idea de que lo principal es su propia
autonomfa individual, junto a un discurso algo catastrofista tanto de la familia
como de los hijos.
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Grdfico 5 W 1993
Tiempo dedicado al trabajo remunerado | 1996
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Fuente: Instituto de la Mujer

3.3.3. Familias monoparentales

Puede definirse la familia monoparental como aquélla formada por personas
“solas”, con nifios o jovenes dependientes econdmica y socialmente a su cargo,

entendiendo por personas solas aquellas que no tienen pareja sexual estable

con la que conviven, cualquiera que sea su estado civil (ALBERDI: 1988, 101).

El fendmeno de la monoparentalidad es relativamente reciente, no ya solo desde
el punto de vista de su impacto estadistico, sino como estructura familiar aceptada

entre la poblacién. Sus causas son multiples:[]

* Separacién o divorcio de los padres.[]
* Maternidad (en algunos casos aun aislados, paternidad) solitaria o
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extraconyugal.[]

* Viudedad o largos periodos de hospitalizacion de alguno de los cényuges.[]

* Separacidn por ausencia parental debida a la emigracion o a causas
profesionales.

La diferencia entre matrimonios y ruptura matrimonial, liberada esta Ultima, en
parte, de la pesada losa de los prejuicios sociales que sobre ella pesaban hasta
hace relativamente poco tiempo, se ha visto reducida paulatinamente hasta
59.000 en el afio 2005:si en 1981 de cada doce matrimonios contraidos se
rompfa uno, en el afio 2005 se rompe uno de cada |,5. Algunas estimaciones
pronostican que esta relacion podria llegar, en torno al afio 2010, a ser de I:1,
acorde con la media actual de la Europa de los 25.

Los anteriores datos hacen evidente que la tendencia de convergencia en este
terreno con las medias europeas colocard a Espafia en pocos afios en una
situacion en la que este modelo familiar se vea plenamente asentado y que la
situacién actual solamente es el comienzo, en nuestro pais, de este fendmeno,
con 325.000 hogares integrados por un adulto con hijos menores a su cargo,
el 7% de todas las familias.

Lamentablemente, esta normalizacion estadistica no se ve acompanada aln

por las multiples ventajas de la familia tradicional formada por dos adultos.

Algunos datos nos dan una clara imagen del drama de muchas de estas familias:

* Nueve de cada diez (88%) estd encabezada por mujeres, menores de
45 afos en su mayor parte, que tienen que asumir solas las cuestiones del hogar
y del trabajo. 1

* De éstas, un 19,1% se encuentra inactiva y un | 1,4% en paro.J

* Las familias monoparentales presentan en la actualidad las tasas de
pobreza mds elevadas, alcanzando el 40,3% de la tasa de pobreza frente al 18,9%
de los hogares sin hijos dependientes o el 22,7% de los que si tienen hijos a
su cargo.
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* Se calcula también que el 75% de ellas no consigue cubrir las necesidades
de vivienda alll donde residen, encontrando ademds serias dificultades a la hora
de obtener un crédito hipotecario con el que hacer frente a la compra de una
vivienda.

Al igual que sucede en el caso de las familias monoparentales, los hogares con
una o mds personas dependientes crecen afio tras afo, pudiéndose estimar que
en un futuro no muy lejano supondrdn una realidad ampliamente extendida.
Actualmente una de cada diez personas de 16 a 64 anos se hace cargo de
personas dependientes, es decir, personas de |5 afios o mas que estan
necesitadas de cuidados, lo que supone mas de 2,8 millones de mujeres y
hombres dedicados a este tipo de cuidados.

La razén fundamental de este crecimiento es el paulatino envejecimiento de
la poblacion espafiola, a la cabeza de Europa, para la que la expresion “el viejo
continente’ ha adquirido en los Ultimos decenios un significado muy diferente
del original.

El envejecimiento de la poblacién es un fenémeno vinculado tanto al aumento
de la esperanza de vida como a la propia caida de la natalidad. La proporcion
de gente de mayor edad en la poblacion refleja al mismo tiempo tanto el
incremento absoluto de ésta como de la disminucion de nifios y jévenes. En las
ultimas dos décadas la poblacién de 65 & mds afios en Espafia ha aumentado
en un 67%, desde los 4,4 millones de personas en 1978 hasta los 7,3 millones
en el 2004, el 17% de la poblacién.

Aunque actualmente y en los afios mds inmediatos el envejecimiento de la

poblacién no tendrd consecuencias de gran calado, en los préximos decenios
las personas de los estratos medios de edad comenzaran a alcanzar la edad de
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jubilacidn, encontrando tras ellos una generacién menos numerosa, lo que
planteard formidables retos para el conjunto de la sociedad: efectivos disponibles
en el mercado de trabajo, modificaciones en los ingresos y gastos publicos,
sistemas de pensiones, etc.

Griéfico 6
Evolucion pirdmides de poblacién 1990-2001 B Hombres
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Paralelamente a este proceso de envejecimiento, la evolucion de hogares con
personas dependientes ha registrado un importante incremento de mas de
diez puntos porcentuales entre 1978 y 2001, desde el 24 al 34%. Para el afio
2021 casi 2,3 millones de espafioles mayores de 64 afios se encontrard en una
situacion de minusvalfa, casi un millén mads de los 1,5 millones actuales (PUYOL
ANTOLIN; ABELLAN GARCIA: 2006).

Recientes estudios han puesto de manifiesto que casi el 80% de las necesidades
de larga duracién son cubiertas por las familias, siendo concretamente las mujeres
quienes en el 83% de los casos asumen el papel de cuidador principal (ibidem).
La atencidn a las personas dependientes es uno de los obstdculos que ain
deben de afrontar para su plena incorporacién en el mercado laboral.

Al relacionar la actividad laboral y la dependencia se obtiene que algo menos
de dos de cada diez personas de 16 a 64 afios declaran que no pueden trabajar
o que trabajan mas por causas relativas a la disponibilidad de servicios. Ademds,
el cuidado de personas dependientes implica un elevado desgaste vital para
aquellas que se hacen cargo de esta tarea. Se ha detectado en este sentido, por
ejemplo, que casi un 40% de estas cuidadoras y cuidadores reciben tratamiento
psiquidtrico por depresién.

3.4. La conciliaciéon en su contexto social

Las transformaciones sociales descritas en el apartado anterior; unidas a una
evolucion de las polfticas v los instrumentos empresariales de conciliacion, que
estdn muy por debajo de las exigencias planteadas por estos cambios, derivan
en graves implicaciones que pueden ser rastreadas hasta los sectores mas
alejados de la propia familia.
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3.4.1.Retraso de la edad de nupcialidad y de maternidad...

Uno de los impactos demogrdficos més relevantes ha sido el retraso de la entrada
al matrimonio. No cabe duda de que este cambio no se produce Unicamente por
la incorporacion de las mujeres al dmbito laboral, pudiéndose apreciar la influencia
de otros factores como un cambio cultural en la forma de concebir a los hijos,
el encarecimiento de los precios de la vivienda (en Espafia hasta limites insdlitos
frente al resto de los paises de la UE), la precariedad laboral, etc.

Sin embargo, la incorporacion de las mujeres a la universidad, unida a las dificuttades
implicitas en los primeros trabajos y a la inseguridad prdctica (frente a la legal)
de perder el trabajo o quedar fuera de sus carreras profesionales, ha influido
mucho en este retraso. Asf, como puede comprobarse en el grdfico 7, la edad
media de maternidad aumenta desde 1975 hasta el 2000 desde los 28,8 anos
a los 32 y la edad media de las madres al primer hijo de 25,2 a 29.

Gréfico / . [ Edad Media a la maternidad
Retraso de la maternidad [ Edad media de las madres al primer hijo
[0 Edad media de las madres al segundo hijo
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Fuente: elaboracién propia sobre datos del INE y del IGE
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Una de las consecuencias mas significativas de este retraso de la maternidad

ha sido la disminucién de la tasa de fecundidad, en el caso de Espafia muy por

debajo del umbral de reemplazo (2,10 por mujer), una de las tasas mds bajas

de Europa: la mitad de las mujeres en edad fértil no tiene ningtin hijo.

La razén fundamental en nuestro pais por la que las mujeres afirman no tener

hijos sigue siendo la laboral, ademas de su situacién econémica, I6gicamente

bastante relacionada con la anterior.

En otros paises, sin embargo, este fendmeno ha sido ya contrarrestado, lo que

permite deducir que hay medidas que pueden detener esta tendencia.

Griéfico 8
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Fuente: Gémez Lépez-Egea, 2004
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La relacidon maternidad/trabajo puede también ser vista de forma inversa, ya
que mientras la tasa de actividad femenina disminuye conforme aumenta el
nimero de hijos, la tasa de actividad masculina se eleva, reflejando claramente
la distribucion de roles de la sociedad tradicional (Tabla |). Esto trae consigo
un aumento de la diferencia entre las tasas de actividad por sexo a medida que
se incrementa el nimero de hijos, alcanzando los 32,1 puntos porcentuales en
el caso de dos o mds hijos.

Tabla |
Tasa de actividad de las mujeres y diferencia en el empleo
entre hombres y mujeres segun el nimero de hijos
Sin hijos | hijo 2 y mas hijos
Tasa Tasa Tasa
de Diferencia de Diferencia de Diferencia
actividad actividad actividad
Alemania 773 72 704 21.2 56.3 35.6
Austria 76 10.5 75.6 18.5 65.7 29
Bélgica 65.5 17.4 71.8 23.5 69.3 247
Dinamarca 78.5 7.7 88.1 3.5 772 12.9
Espana 54.6 26 (2°) 47.6 44.7 (1°) 433 48.6 (2°)
Francia 735 9.6 74.1 18.7 58.8 32.9
Grecia 53.1 3.1 539 40.3 50.3 45.4
Irlanda 65.8 14.1 51 33.2 40.8 43.2
[talia 52.8 26.2 52.1 40.9 424 49.9
Paises Bajos 753 15.6 69.9 243 63.3 30.8
Portugal 72.6 13.4 785 16.6 70.3 248
Reino Unido 799 5.4 72.9 17.1 62.3 28.2
Suecia 81.9 -0.4 80.6 9.8 81.8 9.4
Media UE 70.3 13.7 68.7 23.6 60.4 32.1
Fuente: Lépez Lépez; Valifio Castro 2004, 50
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Un 42,6% de las mujeres afirman que una de las principales razones por las que
abandonan el puesto de trabajo es el tener hijos, mientas que en el caso de los
hombres esta proporcion es solamente del 2,3% (INSTITUTO DE LA MUJER:
2005, 104).

lgualmente, la maternidad estd vinculada con un mayor nimero de mujeres que
trabajan a tiempo parcial, al contrario de lo que ocurre en el caso de los hombres.
En el entorno europeo, las mujeres ven aumentar su participacion en el trabajo
a tiempo parcial de un 18,9% para aquellas que no tienen hijos a un 28,7% para
las que tienen un hijo vy a un 36,6% con dos o mas.

Ademas del impacto de la incorporacién de las mujeres al mercado de trabajo
sobre la natalidad, ésta ha sido mds de una vez sefialada, junto a la falta de
posibilidades de conciliacion de ambas esferas, como responsable del incremento
de la desestructuracion y ruptura familiar,

El efecto combinado de trabajar fuera de casa y, al mismo tiempo, seguir
siendo la persona sobre la que recaen las tareas domésticas, unido a la falta
de tiempo para la comunicacién con la pareja (grafico 9), han acelerado el
proceso de desintegracion familiar.

Simultaneamente, estos factores han producido una drdstica disminucion del
tiempo compartido con los hijos: un 46% de las mujeres trabajadoras consideraba
“poco” el tiempo dedicado a éstos y un 5% “muy poco”. De éstas, el 59%
achacan al trabajo esta imposibilidad de compartir con los hijos su tiempo libre,
frente a un 19% que lo explican por “las tareas del hogar” y un 21% que lo
hacen por el cansancio, variable estrechamente relacionada con el trabajo.

Como es ldgico, la falta de tiempo con los hijos conlleva graves implicaciones
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para su educacién, especialmente en aquellos dmbitos mds profundos de ésta
a los que otras instituciones como la escuela tienen un acceso restringido: la
formacion en valores y actitudes fundamentales ante la vida. Los padres y madres
trabajadores son perfectamente conscientes de ello, mostrando su acuerdo con
que “las dificultades para compaginar la vida familiar y laboral deterioran la
educacién de los hijos e hijas” (INSTITUTO DE LA MUJER: 2005).

Gréfico 9
El que usted trabaje ;como cree que afecta en su relacion de pareja? (1-7)
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Fuente: Gémez Lépez-Egea, 2004: | 14

El nifio expresa en la mayorfa de los casos una gran ansiedad por pasar tiempo
junto a sus padres Y, de no conseguirlo, traslada esa ansiedad a su actitud frente
a aquellos que le rodeen: hermanos, compafieros de colegio, amigos, etc.
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Como consecuencia de la falta de conciliacidn, la falta de tiempo v las dificultades
surgidas al tratar de sacar horas “de donde sea posible”, los cuadros de estrés
y los problemas de salud se convierten en condiciones habituales para muchos
trabajadores y trabajadoras en nuestro pafs.

El estrés provoca sensaciones fisicas de nervios o angustia, ademas de repercutir
directamente tanto en el ambito familiar como en el laboral, afectando
negativamente a la buena comunicacién necesaria para el desarrollo de un clima
familiar distendido en el primero y, en el segundo, reduciendo considerablemente
la calidad del trabajo y la productividad, mermando la capacidad para resolver
problemas y aumentando las cuotas de siniestralidad laboral.

Ademis, el estrés provoca insatisfaccion personal, contribuyendo a que se caiga
en una depresion, la enfermedad mds comun del siglo XXI. Algunos datos sobre
el estrés laboral nos permiten hacernos una idea clara sobre su repercusién:[]

* El nivel medio de estrés de la poblacién ocupada en Espafia es de 4,5
puntos en una escala de 0 a 10. Casi una de cada tres personas afirma trabajar
siempre o frecuentemente en condiciones estresantes (KELLY SERVICES 2005).

* Las bajas por estrés, segln informa la Comisién Europea, cuestan
anualmente a los paises de la UE 20.000 millones de euros debido a los gastos
sanitarios, el absentismo y la pérdida de productividad que ocasionan.l]

* Una de cada |0 personas trabajadoras termina sufriendo depresion,
ansiedad o estrés, que en algunos casos llevan al desempleo y la hospitalizacion.

Tanto el estrés como la falta de horas de suefio, el descuido alimentario o la
falta de tiempo para el ejercicio fisico, consecuencia todos ellos de estrategias
personales desesperadas de “conciliacién”, traen consigo, ademds de la depresion,
otras enfermedades.
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En el caso concreto de las mujeres, por ejemplo, se ha demostrado que el mal
estado de salud general no se relaciona fundamentalmente ni con la edad ni
con la clase social, sino con la carga de trabajo doméstico. Ademads, trabajar mds
de 40 horas representa en mujeres que viven en pareja un mayor riesgo de mal
estado de salud, asi como un mayor riesgo de padecer trastornos psicosomaticos.

En la situacién actual casi la mitad de la poblacién trabajadora (46%) considera
que la compatibilizacién de la vida laboral, familiar y personal es complicada o
muy complicada (INSTITUTO DE LA MUJER: 2005). Pero ;cémo “concilian”
individualmente, en la prédctica, hombres y mujeres su vida familiar y laboral?.
Existen muchos tipos de estrategias segin diferentes criterios: publico/privado,
colectivo/individual, social/econdmico, etc. Las mds habituales en la actualidad,
segun un estudio de Constanza Tobio en el que entrevista a madres trabajadoras,
son las siguientes (TOBIO: 2005; 143 y ss.):[J

* Ayuda de la red familiar: paralelamente al envejecimiento de la poblacién,
se ha producido en Espafia un aumento destacable de la autonomia de los
mayores tanto desde el punto de vista econémico como desde el residencial,
destacando como el principal recurso con el que cuentan las madres trabajadoras
para compatibilizar hoy por hoy la vida laboral, familiar y personal, mds incluso
que la ayuda de su marido o pareja.

* Retorno del servicio doméstico: durante los afios 90, ligado a las
nuevas demandas asociadas al fuerte aumento de la actividad laboral femenina,
asi como a la insuficiencia de los recursos colectivos o publicos para el cuidado
de las personas dependientes.]

* Integracion de los hombres en las tareas domésticas: aunque ain queda
mucho para que hombres y mujeres estén en igualdad de condiciones frente a
las labores domésticas, repartir éstas con la pareja sigue siendo un propdsito
comun de muchas mujeres, especialmente con el objetivo de la conciliacidn.
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* Estrategias espaciales: dirigidas a superar la creciente distancia entre
los lugares en los que principalmente transcurre la vida cotidiana de las madres
trabajadoras: la casa propia, el trabajo, los centros escolares y la casa de los
abuelos. Muchas mujeres tratan de buscar un trabajo cercano a estos puntos. [J

* Estrategias temporales: hacen referencia fundamentalmente al trabajo
parcial, que ya se ha comentado con mayor detenimiento en este capitulo.
Cuando el nimero de horas de trabajo o su distribucion temporal no se puede
elegir; se opta por adaptar el tiempo libre para realizar las tareas domésticas
como hacer las camas (54% de las encuestadas), preparar la comida (17%),
poner la lavadora (15%), etc. Con frecuencia, los sdbados y domingos se dedican
a la compra semanal, quinquenal o mensual.

3.5. Politicas de conciliacion

Numerosas organizaciones e instituciones tanto en el dmbito nacional como
internacional abogan por la creacién de medidas dirigidas a la conciliacién de
la vida laboral, familiar y personal. Aqui se recoge, sucintamente, algunas de ellas.

* Naciones Unidas: a raiz de la [V Conferencia de las Naciones Unidas,
celebrada en Pekin en 1995, surge tanto una Declaracién como una Plataforma
de Accidn en las que se proponen los temas mds relevantes, asi como los
principales objetivos y las medidas para alcanzarlos. Por primera vez se menciona
de forma explicita la necesidad de promover la independencia y los derechos
econdmicos de las mujeres, fomentando la igualacién de las responsabilidades
familiares y laborales entre mujeres y hombres. [

* Organizacion Internacional del Trabajo: la OIT nace como un organismo
para la atencién del trabajo y de los derechos de los trabajadores y trabajadoras,
incorporando entre sus objetivos el estudio de las desigualdades de género en
el trabajo a través de la ratificacidn de acciones en numerosos paises con el fin
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de erradicar desigualdades de acceso al trabajo, salariales y ocupacionales. La
Declaracién de la Organizacion Internacional relativa a los Principios y Derechos
Fundamentales en el Trabajo de 1998 enmarca el modelo de actuacién de la
organizacidn, referente a la desigualdad entre hombres y mujeres en el mercado
laboral. [J

+ Unién Europea: a partir del Tratado de Amsterdam, la trasversalidad
de género se impone en el conjunto de politicas publicas como objetivo
prioritario a cumplir por todos los Estados miembros, haciéndolo presente a
partir de este momento en todas las politicas a emprender. Asi mismo, en la
Carta de los Derechos Humanos Fundamentales, firmada en Niza en el afio 2000,
se establece explicitamente la promocién de la conciliacion de la vida laboral
y familiar.

Ademas de los acuerdos alcanzados en los Tratados, las Directivas del Consejo
han tenido una gran repercusidn en los avances alcanzados en este terreno con
la aprobacion de medidas concretas tanto en el campo de la igualdad en el
trabajo como en aspectos especificos de conciliacion, concretamente en materia
de seguridad e higiene para las trabajadoras que acaban de dar a luz o en
periodo de lactancia, proteccidn de la maternidad y permisos parentales.

A partir de 1983, con la creacion del Instituto de la Mujer; queda marcada la
politica activa para promover la igualdad de género, plasmada desde 1988 en
los Planes de lgualdad de Oportunidades. En el dltimo de ellos se trata de dar
mayor protagonismo a la conciliacién laboral, familiar y personal, impulsando
cambios normativos que faciliten su compatibilidad y realizando un estrecho
seguimiento de los resultados. Otro de los incentivos fijados fue la toma de
medidas que facilitasen a las empresas la creacion de planes de accidn a este
respecto.
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La Ley 39/1999,de 5 de noviembre, para promover la conciliacion de la vida
familiar y laboral de las personas trabajadoras, nace como consecuencia de la
obligacién de transponer las directivas del Consejo 92/85/CEE.

En los dltimos anos se han dado pasos importantes en Espana en este sentido,
marcados fundamentalmente por las leyes conocidas como de “Igualdad” y

“Dependencia”. Por un lado, la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres, como bien indica en su Preambulo,
establece de manera novedosa politicas de prevencién de conductas discrimi-
natorias y en la previsién de politicas activas para hacer efectivo el principio de
igualdad.

Esta ley presta especial atencidn a la correccidn de la desigualdad en el dmbito
especifico de las relaciones laborales. Mediante una serie de previsiones, se
reconoce el derecho a la conciliacién de la vida laboral, familiar y personal,
fomentdndose una mayor corresponsabilidad entre mujeres y hombres en la
asuncion de obligaciones familiares, criterios inspiradores de toda la norma que
encuentran aqui su concrecion mds significativa. La Ley pretende promover la
adopcién de medidas concretas en favor de la igualdad en las empresas, situdndola
en el marco de la negociacidn colectiva, para que sean las partes, libre y
responsablemente, las que acuerden su contenido.

Por su parte, la Ley 39/2006,de 4 de diciembre, de Promocién de la Autonomia
Personal y Atencién a las personas en situacién de dependencia, tal y como se
recoge su articulo segundo, entiende por dependencia el estado de cardcter
permanente en que se encuentran las personas que, por razones derivadas de
la edad, la enfermedad o la discapacidad, y ligadas a la falta o a la pérdida de
autonomia fisica, mental, intelectual o sensorial, precisan de la atencién de otra
u otras personas o ayudas importantes para realizar actividades bdsicas de la
vida diaria o, en el caso de las personas con discapacidad intelectual o enfermedad
mental, de otros apoyos para su autonomia personal.

35



Contexto

La atencidn a este colectivo de poblacién se convierte, pues, en un reto ineludible
para los poderes publicos, que requiere una respuesta firme, sostenida y adaptada
al actual modelo de nuestra sociedad. No hay que olvidar que, hasta ahora, han
sido las familias, y en especial las mujeres, las que tradicionalmente han asumido
el cuidado de las personas dependientes, constituyendo lo que ha dado en
llamarse el «apoyo informal.

El acuerdo de los diferentes estados de desarrollar e implementar politicas
publicas enfocadas a la conciliacion de las esferas laboral y familiar quedd
plasmado en la VI Conferencia Mundial sobre las Mujeres. En ella se pone de
manifiesto que el Estado es un organismo clave, dados su capacidad y poder
para crear marcos concretos de actuacion, para imponer sanciones o dotar de
infraestructuras y servicios publicos.

Estas politicas, por lo tanto, nacen con el objetivo de arbitrar medidas que
permitan mejoras en la conciliaciéon de la vida laboral, familiar y personal,
ofreciendo los recursos e instrumentos necesarios para una equitativa reparticion
entre la familia, el Estado vy las empresas del cuidado de personas dependientes.
Aungue se han tratado con mayor detenimiento en el capitulo 4, las medidas
mds importantes contempladas son las siguientes: [

* Medidas de caracter econémico, tanto prestaciones de cardcter no
contributivo como de cardcter contributivo y beneficios fiscales.[]

* Politicas publicas de conciliacion relativas al mercado laboral: permisos
retribuidos y no retribuidos.[J

* Jornadas laborales y horarios comerciales y no comerciales: flexibilidad
de la jornada laboral, compatibilidad con horarios comerciales y de servicios
de la Administracién Publica, compatibilidad con horarios escolares, etc. [

» Servicios publicos, como guarderias y preescolar; servicios para personas
mayores y con discapacidades, etc.
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Actores que intervienen en la conciliacion
y qué papel juegan

4.].Introduccion

Para poder llevar a cabo una correcta realizacion de propuestas con la voluntad
de superar los problemas que presenta la falta de conciliacion de la vida laboral,
familiar y personal en Espafia, es indispensable el conocimiento de cudles son
los actores implicados en la conciliacién.

En un primer momento, lo normal era tratar de resolver los problemas que
surgen en el seno de las familias a través de estrategias privadas de las personas.
En la actualidad, de lo que se trata es de exponer una cuestion que afecta a
toda la sociedad, a la gran mayoria de las familias, e intentar buscar una respuesta
a través de la elaboracién vy aplicacién de politicas, medidas y actuaciones
disefiadas y consensuadas por todos los actores implicados.

Se podria afirmar que la conciliacién es un aspecto bésico de la convivencia, que
facilita las relaciones, en la medida en que armoniza la vida laboral, familiar y
personal. Por eso se debe considerar que la corresponsabilidad social tiene que
ver con todos los dmbitos: social, politico, econdmico, y cultural. Esto pone de
manifiesto la variedad de actores con responsabilidad en materia de conciliacion,
o mejor dicho con posibilidades de actuacidn en este campo.

El desafio estd en conseguir un acuerdo entre los intereses de todos ellos para

que la compatibilidad entre la vida personal y profesional sea efectiva. El gobierno,
los partidos politicos y los agentes sociales son los encargados de apoyar la
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armonizacion de la vida laboral, familiar y personal de las personas.

Este capitulo profundizard en el papel que los actores implicados estan asumiendo
o deberfan asumir en materia de conciliacién; y las dificultades y barreras de
tipo material y/o cultural que interfieren en la plena asuncion de responsabilidades
en este tema por parte de cada uno de ellos.

Cuadro |
Actores implicados en la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal

Adm. Piblica
Legislar, sensibilizan,
dotar bienes
y servicios publicos

Poblacion
trabajadora Conciliacion
Corresponsabilidad vida laboral,
familiar
ersonal Empresas
Y P Reorganizacion
del trabajo

Org. Sindicales
Negociacion colectiva
Didlogo social

4.2.La Administracion Publica

Articulo 9. 2. CE. “Corresponde a los poderes publicos promover las condiciones para
que la libertad y la igualdad del individuo y de los grupos en que se integra sean
reales y efectivas; remover los obstdculos que impidan o dificulten su plenitud y
facilitar la participacién de todos los ciudadanos en la vida politica, econémica, cultural
y social”. Titulo Preliminar. Constitucidn espafiola de 1 978.
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Actores que intervienen en la conciliacion y qué papel juegan

De los actores implicados o con responsabilidad en materia de conciliacion, la
Administracién Publica es uno de los que tiene o deberfa tener mayor peso a
la hora de buscar soluciones que ayuden a equilibrar la vida laboral, familiar y
personal de la poblacién trabajadora, tal y como recoge el marco constitucional.

La actuacién por parte de la Administracién Publica -dmbito europeo, estatal,
autondmico y local- en materia de conciliacién ha surgido como consecuencia
de las dificultades de la sociedad para armonizar familia y trabajo, las cuales han
ido creciendo segin el grado de desarrollo econdmico y el estado de bienestar
de cada pafs.

Si bien es verdad que poco a poco se estan estableciendo medidas que ayudan
a solucionar el conflicto existente entre los dmbitos laboral, familiar y personal,
el ritmo de creacion y aplicacion de estas medidas es lento si tenemos en cuenta
el grado de urgencia del problema a solucionar.

Sien un principio las medidas se dirigieron a la introduccion de un marco legal
que reforzara los derechos de la poblacidn trabajadora como fue la aprobacién
de la Ley de Conciliacién de la vida familiar y laboral de 1999, la dificultad para
conciliar estd demandando soluciones que promuevan no solo cambios normativos,
sino también un cambio en la apreciacién social del problema. Para ello, es
importante contar con unas administraciones publicas que apuesten por el
desarrollo y la puesta en marcha de mecanismos que faciliten a la sociedad
armonizar su vida profesional con su vida personal.

Junto a los poderes publicos cabrfa destacar el papel de los partidos politicos.
En muchas ocasiones los programas y objetivos de trabajo de éstos son un
referente en las politicas publicas a desarrollar. Cada vez es mayor el nimero
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de partidos politicos que dentro de sus programas dedican espacios relevantes
a la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal.

La apuesta firme desde el dmbito politico por el impulso de politicas publicas
a favor del equilibrio laboral, familiar y personal de las personas, se encuentra
estrechamente relacionada con el futuro desarrollo de un marco normativo y
social acorde a las nuevas necesidades de la poblacién.

4.2.2. ;Cuales son los ambitos de trabajo de las Administraciones Publicas en

materia de conciliacion?

4.2.2.1. Marco normativo

El ordenamiento juridico se ha perfilado como la herramienta clave en materia
de conciliacién. Su evolucidn es un reflejo de las transformaciones que estdn
acaeciendo en la sociedad, encontrandose entre sus objetivos la consecucion
de la igualdad efectiva entre hombres y mujeres, la erradicacion de las diferentes
formas de discriminacion vy el impulso de politicas de empleo de calidad.

|. Contexto europeo

Cuadro 2

Normativa Europea en materia de conciliacion

Carta Comunitaria de los Derechos  Conveniencia de desarrollar medidas que permitieran
fundamentales de los trabajadores, a hombres y mujeres compaginar mds facilmente
de 19 de diciembre de 1989  sus obligaciones profesionales y familiares.

Recomendacion del Consejo, Fomento de iniciativas entre los estados miembros
de 3| de marzo de 1992  destinados a hacer compatibles las responsabilidades
profesionales, familiares y educativas de hombres y

mujeres, derivadas del hecho de tener nifios a cargo.
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Directiva del Consejo 92/85/CEE,
de |9 de octubre de 1992

Directiva 96/34/CE del Consejo,
de 3 de junio de 1996

Directiva 97/81/CE del Consejo,
de 15 de diciembre de 1997

Cumbre del Consejo europeo
Lisboa 2000

Resolucion del Consejo,
de 29 de junio de 2000

Carta de los derechos
fundamentales de la UE,
de 7 de diciembre de 2000

Decision del Consejo,
de 20 de diciembre de 2000

Directiva 2000/73/CE
del Parlamento Europeo y del Consejo,
de 23 de septiembre de 2002

Fuente: Elaboracién propia

Contempla la maternidad desde el punto de vista
de la salud y seguridad en el trabajo de la trabajadora
embarazada que haya dado a luz en perfodo de
lactancia, estableciendo un permiso minimo de
catorce semanas ininterrumpidas, distribuidas antes
y/o después del parto.

Relativa al Acuerdo Marco sobre el permiso parental
celebrado por UNICE, el CEEP y la CES. Su objetivo
es facilitar la conciliacion de las responsabilidades
profesionales y familiares de los/as padres/madres
que trabajan.

Establecié un marco general par a la eliminacién de
discriminaciones en relacién con los/as trabajado-
res/as a tiempo parcial.

Importancia de las medidas par a la conciliacién con
el objetiv o de conseguir incrementar el porcentaje
de mujeres activas en el mercado laboral.

Insté a los Estados Miembros a adoptar una serie
de medidas encaminadas a conseguir la participacion
equilibrada de hombres y mujeres en la actividad

profesional y en la vida familiar:

Se garantiza:"(...) la proteccién de la familia en los
planos juridicos, econdmicos y social..”

Destaca el objetivo operativo encaminado a “mejorar
el conocimiento y vigilar la aplicacién de la legislacién
existente en el dmbito social —permiso parental,
proteccion de la maternidad, tiempo de trabajo,
tiempo parcial y contratos de duracién determinada.

Modifica la Directiva 76/207/CEE del Consejo, relativa
a la aplicacion del principio de igualdad de trato
entre hombres y mujeres en lo que se refiere al
acceso al empleo, a la formacién, a la promocién
profesional, y a las condiciones de trabajo.
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El peso que ha adquirido la armonizacién de la vida laboral, familiar y personal
ha provocado no solo la configuracion de la conciliacién como uno de los
objetivos de la Estrategia Europea para el Empleo, sino el planteamiento de una
serie de recomendaciones en las cuales se describen el papel vy los compromisos
que deben desempefiar los diferentes agentes sociales.

El marco normativo v las polfticas comunitarias establecen las lineas de trabajo
a nivel estatal de manera que los Estados miembros han de trasladar a su
ordenamiento juridico la normativa europea con la finalidad de cumplir las
directrices establecidas a nivel comunitario. Se puede afirmar que el impulso
de las politicas europeas se ha dejado sentir en la legislacion y en las politicas
espafiolas.

Cuadro 3

Normativa nacional en materia de conciliacion

Ley 31/1995, de 8 de noviembre, Prevé una proteccidn especffica para las embarazadas.
de prevencion de riesgos laborales

Ley 39/1999, de 5 de noviembre, Objetivo.Transponer al ordenamiento juridico espafiol:
para promover la conciliacion * Directiva 92/85CEE, relativa la aplicacién de
de la vida familiar y laboral ~medidas para promover la mejora de la seguridad
de las personas trabajadoras Y de la salud en el trabajo de las trabajadoras
embarazadas que haya dado a luzo en periodo de
lactancia.
* Directiva 96/34/CE, relativa al Acuerdo Marco
sobre el permiso parental.

Ley 12/2001,de 9 de julio  Contempla por primera vez en el ordenamiento
de Medidas Urgentes de Reforma  laboral espafiol la situacién de los padres y madres
del Mercado de trabajo  con hijos e hijas prematuros o prematuras o que
para el incremento del Empleo  requieran hospitalizacion tras el parto.
y la Mejora de su Calidad
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Real Decreto Ley 5/2001,
de 16 de noviembre

Real Decreto 1251/2001,
de 16 de noviembre

Real Decreto |131/2002,
de 31 de octubre

Real Decreto Legislativo 3/2004,
de 5 de marzo

Real Decreto 1335/2005,
de || de noviembre

Real Decreto Legislativo 4/2004,
de 5 de marzo

Ley 5/2006 de 9 de junio para la mejora
del crecimiento y del empleo

Ley 39/2006, de 30 de noviembre,

de promocion de la autonomia personal
y atencion a las personas en situacion
de dependencia

Fuente: Elaboracién propia

Regula la novedad de poder compatibilizar una
jornada a tiempo parcial con la prestacién por mater-
nidad en la parte proporcional una vez superadas
las primeras seis semanas de descanso obligatorio.

Regula las prestaciones econdmicas del sistema de
la Seguridad Social por maternidad y riesgo durante
el embarazo

Establece determinadas medidas relativas a los
subsidios de incapacidad temporal, riesgo durante
el embarazo y maternidad.

Establece reducciones minimas por descendientes,
cuidados de menores, cuidado de ascendientes, por
discapacidad, por maternidad -aplicable dUnicamente
a las madres trabajadoras-.

Regula las prestaciones familiares de la Seguridad
Social.

Se establece una deduccidn en la cuota integra del
10% del importe de las inversiones o gastos que
realicen en guarderfas para hijos e hijas de trabaja-
dores y trabajadoras.

Establece determinadas bonificaciones empresariales
a la contratacién laboral.

Creacién de un sistema para la autonomia y atencién
a las dependencias, con la colaboracién y participacidn
de todas las administraciones publicas. Se trata de
dar respuesta a las necesidades de las personas en
situacién de dependencia.

Los poderes publicos, siendo conscientes de que en Espaia las mujeres contintian

soportando una pesada carga de discriminacion en el dmbito laboral, han querido

dar un paso adelante en este campo con la aprobacién de la Ley Organica

3/2007, de 22 de marzo para la Igualdad efectiva de Mujeres y Hombres. De
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esta Ley cabrfa destacar, ademds de las aportaciones que realiza en el dmbito
de la conciliacion, el cardcter transversal que se da al principio de igualdad de
trato entre mujeres y hombres, siendo éste un aspecto que todos los poderes
publicos deberdn tener en cuenta mediante su integracion, adopcién vy ejecucién
en las disposiciones normativas, definiciones de las politicas publicas y en el
desarrollo de sus actividades.

Desde el dmbito comunitario se pretende que los Estados miembros, a través
del marco normativo y del desarrollo de diferentes planes de accién, apoyen
e impulsen estrategias globales que tengan como objetivo la posibilidad de
ofrecer a la poblacidn trabajadora una serie de derechos que les permitan
prestar un apoyo a la vida familiar:[J
* Reparto equilibrado del cuidado y atencidn a personas dependientes.[]
* Potenciar medidas que fomenten el desarrollo de servicios de apoyo.[]
* Estimular a las empresas en la introduccién vy aplicacién de practicas
innovadoras de gestién del capital humano que potencien la conciliacién de la
vida laboral, familiar y personal.

Se podria decir que el desarrollo de planes y programas basados en el marco
de los Programas de Accién Comunitarios, componen las herramientas que han
servido para impulsar y planificar las politicas de igualdad de oportunidades en
Espafa. En este sentido, la elaboracion y ejecucidon de estos planes -asi como
de otras actuaciones en el dmbito normativo- permiten apuntar la creciente
importancia que ha cobrado el fomento de la conciliacién de la vida laboral,
familiar y personal en la agenda politica espafiola.
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Cuadro 4

Planes de Accién Nacional relacionados con la conciliacién

IV Plan Nacional de Igualdad ‘(...) la conciliacién entre la vida familiar y laboral
de Oportunidades entre Mujeres vy el reparto justo y equitativo de las tareas domésticas
y Hombres (2003-2006)  entre ambos miembros de la pareja son dos

cuestiones bdsicas que han de introducirse
en la estructura social”.
Necesidad de impulsar una serie de cambios nor-
mativos que faciliten la compatibilidad de la vida
laboral y familiar ademds de realizar un seguimiento
de las medidas ya impulsadas.

Plan de Accién para el Empleo  Actitud institucional de asociar las acciones
del Reino de Espana (2004) encaminadas a posibilitar la conciliacién de la vida
familiar y laboral, tales como la prestacién de servicios
de cuidado de menores y personas dependientes,
al colectivo femenino, redundando en la permanencia
de los roles sociales establecidos.

Plan de Accion para las personas  Desarrollan un conjunto de prestaciones técnicas
con discapacidad (2003-2007) y de servicios de apoyo para las familias cuidadoras
de personas con graves discapacidades.
Se trata de establecer medidas de conciliacién de
la vida familiar y laboral para trabajadores
y trabajadoras con familiares con graves
discapacidades a su cargo.

Plan de Accién para Personas  Abogan por la difusién del contenido de la Ley
Mayores (2003-2007)  para promover la Conciliacion entre la vida familiar

y laboral, que apoya a las familias cuidadoras de

Fuente: Elaboracidn propia  Personas mayores en situacién de dependencia.

La Comunidad de Madrid también hace referencia directa a través de los planes
de accidn a la conciliacion de la vida familiar y profesional.
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Cuadro 5

Planes de Accién Autondomico relacionados con la conciliacion

Il Plan de Atencién a la infancia ~ Constata la necesidad de las familias de apoyo en la
y la adolescencia de la Comunidad  crianza de los hijos v las hijas, siendo imprescindible
de Madrid (2002-2006). avanzar en la conciliacién de la vida familiar y laboral.
""Premio Infancia de mediacién y conciliacion familiar”,
dirigido a premiar la mejor iniciativa madrilefia de
fomento y extensién de la mediacién y conciliacion
familiar

IV Plan de Igualdad  Este plan dedica una de sus dreas a la conciliacién
de Oportunidades entre Mujeres  de la vida familiar y laboral teniendo como objetivo
y Hombres de la Comunidad  general:"disminuir la sobrecarga de responsabilidades
Auténoma de Madrid (2002-2005).  familiares que soportan las mujeres, favoreciendo un
reparto equitativo que posibilite la compaginacion de
la vida familiar con el desarrollo personal y profesional’.

Plan de Accion para personas  Dispone de un programa dirigido al apoyo a las familias,
con discapacidad (2005-2008)  que tiene como finalidad cumplir con el impulso a los
servicios de respiro para familias y su formacion.

Plan de atencion social a personas  Programas de informacién, asesoramiento y apoyo a
con enfermedad mental grave y crénica  las familias. Atencidn social a las personas con enferme-
de la Comunidad de Madrid (2003-2007)  dad mental grave y crdnica como elemento fundamental

de apoyo a las familias.

Plan Concilia de la Administraciéon  Se fundamenta en la necesidad de adaptar la jornada
General del Estado.2005 y las condiciones laborales dentro de un nuevo escenario,
consciente de las crecientes dificultades existentes para
condiliar el trabajo con el desarrollo de una vida
Fuente: Elaboracién propia  personal plena y satisfactoria.

Desde el dmbito municipal, el Ayuntamiento de Madrid también ha apostad
o por el desarrollo de planes de igualdad que introducen entre sus objetivos
la conciliacién de la vida laboral, familiar y personal.
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Cuadro 6

Planes de Accidén Local relacionados con la conciliacion

Il Plan municipal para la igualdad ~ Favorecer politicas empresariales conciliadoras que
de oportunidades entre mujeres  fomenten una cultura mds igualitaria y promuevan el
y hombres de Madrid (2006-2009) empleo femenino. Fomentar cambios de actitudes
favorables a la corresponsabilidad de funciones sociales
en el dmbito doméstico, privado y publico, y potenciar
los servicios de apoyo a personas dependientes.

Plan Madrid Comparte 2006 Pretende que los funcionarios y las funcionarias tengan
un modelo laboral compatible con su vida familiar: La
diferencia respecto al Plan Concilia del Estado es la
posibilidad de incrementar una semana adicional
retribuida para el padre si éste se acoge al menos a

Fuente: Elaboracién propia  Seis de las |6 semanas de permiso por maternidad.

No menos importante, en este proceso de integracion de los objetivos de las
politicas de igualdad, estdn siendo los Fondos Estructurales Europeos. La
conciliacién de la vida laboral, familiar y personal es uno de los objetivos presente
en los diferentes programas europeos, destacando la Iniciativa Comunitaria Equal
del Fondo Social Europeo que tiene por objeto la lucha contra todas las formas
de discriminacién en el mercado laboral, y que cuenta con un drea temdtica
especfifica de “Conciliacion de la vida familiar y profesional”. El Ayuntamiento
de Madrid, a través del proyecto “Madrid, Empresas y Conciliacion™ estd apostando
por la busqueda de férmulas y mecanismos que faciliten la armonizacién
profesional y laboral de la ciudadanfa de Madrid.

4.2.2.3. Prestaciones directas de la Seguridad Social

Las politicas publicas de conciliacién en el dmbito de la seguridad social tienen
por objeto ayudar a solventar los gastos econdmicos derivados del nacimiento

47



Actores que intervienen en la conciliacion y qué papel juegan

de un hijo o una hija. Entre las ayudas que existen de este tipo se encuentran:[]
* Prestaciones econdmicas por hijo, hija o menor acogido a cargo para
familias con limite de 9.091,99 &.l1
* Prestaciones econdmico por nacimiento del tercer hijo o hija y sucesivos.[]
* Prestaciones econdmicas por parto mdiltiple..]
* Programa especffico para familias numerosas.

4.2.2.4. Politicas publicas de conciliacion en el ambito del trabajo

El objetivo de las medidas en relacién al mercado de laboral es lograr una mayor
flexibilidad en la organizacion de los tiempos de trabajo con la finalidad de que
hombres y mujeres puedan hacer frente a sus responsabilidades familiares en
las mejores condiciones posibles. Esto se consigue a través del marco legislativo
y de programas para el fomento del empleo.

Cuadro 6

Medidas recogidas en el marco normativo

Permisos retribuidos Suspension del contrato Excedencias
Matrimonio Embarazo Cuidado

de hijos o hijas
Nacimiento de hijo o hija Maternidad

Cuidado
Muerte, accidente, Paternidad de familiares
enfermedad grave u
hospitalizacién de pariente Maternidad Excedencia

o paternidad voluntaria

Traslado de domicilio a tiempo parcial
Exdmenes prenatales Adopcién
y preparacion al parto y acogimiento

Hospitalizacién de neonatos

Fuente: Elaboracién propia
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Cuadro 7

Medidas recogidas en programas para el fomento del empleo

Objetivo: fomentar la incorporacién de colectivos con problemas para la insercién laboral por
motivos de cardcter familiar. Asimismo, se incluyen ayudas que incentiva el autoempleo en
proyectos empresariales relacionados con la conciliacién de la vida laboral, familiar y personal.

A nivel estatal A nivel de Comunidad de Madrid

Ayudas Ayudas para el cuidado de personas dependientes y/o desplazamiento
para incentivar para alumnas que participan en cursos de formacién

la contratacion

de mujeres Ayuda de fomento de proyectos empresariales desarrollados por mujeres

que potencien la conciliacién de la vida laboral, familiar y personal por
el Fondo Social Europeo

Ayudas para el fomento de proyectos empresariales generadores de
empleo estable desarrollado por mujeres que fomenten principalmente
la conciliacién de la vida laboral, familiar y personal cofinanciadas por el
Fondo Social Europeo

Ayudas de guarderfa y/o desplazamiento para los alumnos y las alumnas
que asisten a cursos de formacién profesional ocupacional

Fuente: Elaboracién propia

4.2.2.5. Politicas publicas de conciliacion en el ambito de la fiscalidad

A nivel fiscal, el impuesto que guarda mds relacion con la familia es el Impuesto
sobre Renta de las Personas Fisicas (IRPF).

Ley 3/2004, de 5 de marzo del Impuesto sobre la Renta de las Personas Fisicas:[1[]

* Art. 43 reducciones minimas por descendientes[]

* Art. 54 reducciones por cuidado de hijos e hijasC]

* Art. 55-56 reducciones por cuidado de ascendientes]

* Art. 58 reducciones por discapacidad]

* Art. 83 recoge la deduccién por maternidad, aplicable dinicamente a las madres trabajadoras
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4.2.2.6. Provision de servicios y recursos a la conciliacion

De las politicas que la Administracién Publica dedica a las familias, la prestacion
de recursos vy servicios para el cuidado y atencidn de menores y personas
dependientes es la que mds contribuye al objetivo de la conciliacién de la vida
laboral, familiar y personal.

Cuadro 6

Medidas recogidas en el marco normativo

Servicios de conciliacion dirigidos a la infancia

* Centros de educacion infantil

La educacién infantil se encuentra dividida en dos etapas: el jardin de infancia (de cero a tres
anos) y la escuela de parvulos (cuatro y cinco afos). Los problemas se concentran prioritariamente
entre los padres y madres de menores de tres afios, debido a la escasez de recursos publicos
dirigidos a estas edades.

* Ludotecas

Este servicio estd destinado a los momentos de tiempo libre y pone a disposicién de los nifios
y las nifias y sus familias una serie de juegos y juguetes bien para utilizarlos dentro del mismo
equipamiento o bien para llevarlos en préstamo a su domicilio.

La creacién y gestién de este tipo de servicios se realiza fundamentalmente desde las entidades
locales.

* Servicios escolares complementarios

Son el conjunto de actividades que ofrecen los centros educativos fuera del horario lectivo:
transporte escolar; comedor escolar; apertura del centro en vacaciones; apertura antes -los
primeros del cole- y después -juegos y meriendas- de las clases lectivas, etc.

Servicios de conciliacion dirigidos a los mayores

* Servicios de ayuda a domicilio (SAD)

Este servicio se dirige a personas y/o familias que necesitan una serie de atenciones de cardcter
personal, psicosocial, educativo, doméstico y técnico en su domicilio, de forma que se ayude
a la convivencia de todos los miembros.
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* Centros de dia

Son aquellos establecimientos de cardcter social en los que se facilita la estancia durante el
dia y la convivencia entre las personas mayores, que ofrecen servicios basicos de informacién,
orientacion y atencidén social con el objeto de favorecer la permanencia en su entorno familiar
y social y mejorar su calidad de vida.

» Estancias temporales en residencias y atenciones durante las vacaciones familiares

Estancias temporales en residencias

Este programa tiene como finalidad apoyar a las familias que conviven con sus mayores cuando
por determinadas circunstancias transitorias como ingresos hospitalarios, maternidad, viajes,
etc., hacen imposible que les dediquen la atencién que les prestan habitualmente.

Apoyo a familias cuidadoras de personas mayores durante las vacaciones de verano

Su objetivo es acoger en los centros residenciales a los mayores en situacién de dependencia,
durante el tiempo de vacaciones de los familiares o personas que habitualmente se ocupan
de atenderles.

Otros recursos: contexto local

* Banco de Recursos para la Conciliacion de laVida Familiar y Laboral en la ciudad de Madrid.
Se constituye como un amplio directorio que contiene los recursos, servicios y programas que
ayudan a conciliar la vida familiar y laboral de la poblacién usuaria.

Iniciativa enmarcada dentro del proyecto Equal “Madrid, una ciudad para la conciliacién”
promovido por el Ayuntamiento de Madrid.

Fuente: Elaboracién propia

4.3. La empresa

Aungue cada vez es mayor el nimero de empresas que estudian la aplicacidn
de férmulas que ayuden a compatibilizar la vida laboral, familiar y personal de
las personas trabajadoras, todavia no se estd en situacién de poder hablar de
la adopcidn de un nuevo modelo organizativo en el dmbito empresarial que
apueste por el equilibrio personal y laboral.
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El hecho de que cada persona parta de diferentes niveles de necesidad y cada
empresa de distintos niveles de posibilidades, evidencia que se trata de un
problema complejo y de dificil ajuste. Ni todo el empresariado responde igual
ante una misma situacién o problema —cultura empresarial, problemas organizativos,
econdmicos, falta de RRHH ' etc.-, ni adopta o puede adoptar la misma politica
de recursos humanos respecto a las necesidades de conciliacion de su personal.

Las empresas no poseen la llave de la conciliacién, pero si pueden desempefiar
un importante papel a la hora de facilitar la armonfa familiar y profesional de
su plantilla, al ser las encargadas de establecer una parte sustancial de los aspectos
que regulan la relacién de trabajo. El problema viene dado, en muchas ocasiones,
por la cultura empresarial dominante, impregnada mds de valores tradicionales
de gestidn que de principios innovadores.

* Responsabilidad social de la empresa. Desde el punto de vista
econdmico el planteamiento empresarial deberfa ser considerar la aplicacion
de medidas de conciliacién como un instrumento y una herramienta que aporte
una ventaja competitiva a la empresa. La creacion de este nuevo escenario tiene
que venir dado por la asuncién voluntaria de compromisos que van mas alld
de las obligaciones legales o convencionales. Este tipo de compromisos se basan
en lo que se ha venido a denominar responsabilidad social de la empresa: trabajar
bajo un modelo organizativo que contribuya al desarrollo econémico de la
organizacién y que mejore la calidad de vida de la poblacién ocupada y de su
entorno.ld

» Competitividad. Las empresas han sufrido grandes cambios que las
estdn obligando a ser mds competitivas -globalizacidn, innovacién tecnologfa,
etc.-. Un dato relevante que pone de manifiesto que las empresas espafiolas
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no estdn siendo competitivas, es el bajo crecimiento de la productividad registrada
en los Uftimos afios en relacidn con las extensas jornadas dedicadas a la actividad
productiva. En este sentido, se hace necesario proceder a un cambio en la
organizacion del trabajo, donde se prime la calidad del mismo y no la presencia
de los trabajadores y las trabajadoras en el puesto de trabajo.

A la hora de plantear la necesidad de incorporar medidas de conciliacidon en
la empresa, hay que tener presente el peso del capital humano (ver capitulo
6.2.3). Las polfticas de conciliacién pueden convertirse en un instrumento con
el que lograr incrementar la competitividad de la empresa. En esta linea de
trabajo lo que hay que evitar es caer en el error de “polarizar” la gestion de
la conciliacién en base a los niveles de jerarqufa, categorfas profesionales,
cualificacién o tipologfa contractual. La dualizacién o la polarizacion de las propias
plantillas, incurre en el desarrollo de instrumentos empresariales para retener
a determinados y determinadas profesionales y no en politicas propias de
conciliacion.

Cuadro 9

Beneficios de la aplicacion de medidas por parte de las empresas

Aplicacion de medidas de conciliacion por parte de las empresas

Beneficios
para la empresa:

* Mejora del rendimiento

* Incremento del compromiso
* Descenso de la rotacion

* Bajo absentismo

* Disminucién

de la conflictividad laboral

* Mejora de la imagen interna
y externa de la empresa
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Beneficios

para la poblacion trabajadora:

Calidad de vida

* Disponibilidad de tiempo
para la familia

* Enriguecimiento

de la vida social y personal

* Incremento de oportunidad
de desarrollo profesional
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4.4. Las organizaciones sindicales

Desde las organizaciones sindicales se reconoce expresamente que aungue
algunos de los factores de equilibrio entre trabajo y familia transcienden el
ambito de las relaciones laborales, la negociacion colectiva y el didlogo social
constituyen unas valiosas herramientas para corregir las desigualdades que
existen entre las condiciones laborales y sociales de hombres y mujeres.

A través de la negociacion colectiva se puede contribuir al establecimiento de
un marco equitativo para el desarrollo de las condiciones de trabajo de hombres
y mujeres, propiciando aquellas actuaciones que eliminen obstdculos que se
oponen a la consecucién de esa igualdad. Esto pone de manifiesto la existencia
de una clara apuesta por unir la conciliacién con la mejora de la calidad de vida
gestionando la diversidad de demanda de la poblacién trabajadora.

El papel que las organizaciones sindicales tienen que desarrollar a través de la
negociacidn colectiva es de vital importancia. Este tema serd tratado con mayor
profundidad en el capftulo 8, que recoge las pautas especfficas para la introduccion
de medidas de conciliacién en la negociacion colectiva.

Las organizaciones sindicales llevan tiempo apostando por el didlogo social y
la concertacion como consecuencia de que una parte de los derechos de la
poblacidn trabajadora dependen, en buena medida, de las politicas publicas que
desarrollan los gobiernos, por lo que se hace necesario, como parte del ejercicio
de las organizaciones sindicales, intervenir en la configuracion de estas politicas.

54



Actores que intervienen en la conciliacion y qué papel juegan

La necesidad de intervencion de los sindicatos en los dmbitos socioecondmicos
es alin mayor si atendemos al hecho de que el estado social es hoy una condicién
bdsica para el avance de los derechos sociales de la poblacién trabajadora y un
condicionante importante para el desarrollo econdmico y del sistema productivo.

El papel de los sindicatos en este campo cada vez ha ido adquiriendo mayor
relevancia, lo que favorece la construccion de politicas acordes a las necesidades
no solo de la poblacién trabajadora sino del conjunto de la sociedad.

Casi todos los aspectos negociados en los Ultimos afios, vinculados con la
igualdad de oportunidades y la conciliacion —reduccién de la temporalidad,
participacion de la mujer en el mercado de trabajo, mejora de los permisos y
servicios para el cuidado de personas dependientes, etc.- se han alcanzado con
el acuerdo de la patronal, sindicatos y gobierno —reforma de la Ley de la
Seguridad Social; Ley efectiva para la Igualdad de Mujeres y Hombres; Ley de
Dependencia; Real Decreto-Ley para la mejora del crecimiento y del empleo,
etc.- otorgando mayor legitimidad a los mismos.

4.5. La poblacion trabajadora

Si hubiera que determinar dentro de la sociedad quién o quiénes han sido las
personas encargadas de abanderar y de realizar un esfuerzo superior por lograr
mantener el equilibrio entre familia y trabajo, habria que nombrar sin ningin
género de dudas a las mujeres. Las mujeres se implican bien por lazo afectivo
o por cuestiones culturales en un mayor grado que los hombres en el cuidado
de los hijos, las hijas y personas mayores.

La poblacién femenina lleva afios compaginando —que no conciliando-, el trabajo,
la casa, el cuidado de personas dependientes, es decir; haciendo compatible una
cosa con otra. En estos momentos, el coste que hay que pagar por dicha
coexistencia, a pesar del cambio social operado respecto a la igualdad, sigue
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bdsicamente sin cambiar —dificultad en el acceso y permanencia en el mercado
de trabajo, limitaciones en el desarrollo de su carrera profesional, etc.-

Si bien es verdad que cada vez es mayor el nimero de hombres que han dejado
de pensar que su principal aportacion a la familia es la econdmica, todavia
queda mucho trabajo por realizar en este terreno. En el dmbito privado se hace
necesario apostar por la corresponsabilidad doméstica, es decir, que ambos,
hombres y mujeres, se responsabilicen por igual de la organizacion y realizacion
de las tareas del dmbito familiar.

Aunqgue en muchos casos las responsabilidades laborales y familiares ya son
compartidas, el modelo de familia y las prioridades de las personas han variado,
haciéndose necesaria una reorganizacién de la vida laboral, familiar y personal.
Esta nueva situacién obliga a las personas a plantearse diferentes estrategias de
conciliacién, que deben ir acompafiadas de medidas adoptadas desde las
administraciones publicas, -campafias de sensibilizacidn, impulso y potenciacion
de los servicios publicos, legislacion, ayudas econdmicas, etc.,- y desde las empresas
se debe proceder a una reorganizacion del trabajo, de tal manera que se facilite
a la poblacién trabajadora compatibilizar su vida laboral, familiar y personal.
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Beneficios para la sociedad,
para las empresas y para las personas

5.1. Introduccion

En el capitulo tercero de esta Guia han sido tratados los diversos impactos que
tiene la falta de conciliacion en todos los planos sociales, desde el macrosocial
hasta el individual, pasando por supuesto por el grupo primario familiar. En este
capftulo se contemplard “la otra cara de la moneda”, los beneficios de la
conciliacién en cada uno de estos planos.

La conciliacién de la vida laboral, familiar y personal no puede ni debe ser vista
como la panacea para todos los males ni en el seno de la propia empresa ni
en la esfera social o individual. ST que puede y si debe ser; sin embargo, contemplada
como un poderoso instrumento para la solucidn de problemas o desajustes en
los tres dambitos.

5.2. Beneficios macrosociales

La aplicacién de medidas de conciliacién trae consigo una serie de beneficios
que se veran reflejados en el plano macrosocial, solventando, o ayudando a

hacerlo, numerosos aspectos negativos de los abordados en el capitulo tercero.

* lgualacion efectiva entre hombres y mujeres: en contraste con la
considerable evolucién en aspectos tales como la incorporacién de las mujeres
al mercado laboral, el sustrato cultural de pautas, valores y estereotipos sociales
relativos al reparto equitativo de tareas en el hogar, el reparto de responsabilidades
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familiares o la igualdad en el trabajo aun tienen un largo camino que recorrer
hasta alcanzar los cambios estructurales acaecidos en los ultimos afios.

Sin una evolucién paralela de la esfera cultural y estructural, la igualdad entre
hombres y mujeres no serd plena, corriendo el peligro de quedar en meras
apariencias formales, sin un fundamento y una legitimacion social profunda.

Tanto las politicas publicas de conciliacion como las adoptadas dentro de la
propia empresa afianzan los valores sociales que sustentan la igualdad efectiva
entre hombres y mujeres, fomentando la reflexidn, alentando el debate social
sobre la discriminacion de género auln vigente y procurando un marco idéneo
para la socializacién de las generaciones mds jévenes.[]

* Motivacion de la maternidad y la paternidad: la falta de polfticas y
medidas de conciliacion contribuye en gran medida a hacer los planes de vida
familiar de muchas parejas un proyecto poco deseable. Algunos estudios calculan
que, de mantenerse la tasa de natalidad como en los Ultimos decenios, Espafia
se convertird a mediados de nuestro siglo en uno de los pafses mds viejos del
mundo.Ya en la actualidad dependemos en gran medida de la inmigracién y de
sus descendientes para no ver diezmada nuestra poblacién infantil y juvenil.

Las medidas de conciliacién ayudan a convertir el proyecto familiar y la
descendencia en una opcién menos pesada, aceptable para una pareja igualitaria
en la que ninguno de los miembros haya de ser sacrificado al cuidado de los
nifios.

* Aumento de la integracion y la solidaridad intergeneracional: se
produce una ruptura generacional que afecta desde la socializacion de los nifios
hasta la propia convivencia intergeneracional, convirtiéndose los miembros de
muchas familias en cuasidesconocidos: mientras los nifios absorben valores de
las pantallas de la televisidn, los abuelos pasan los Ultimos dfas de sus vidas en
residencias de personas mayores.
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La liberacién y mayor flexibilizacién del tiempo disponible permite una adaptacion
de horarios y un mayor tiempo compartido entre los miembros de la familia,
facilitando la convivencia y la socializacién de los nifios tanto por parte de sus
padres como por la de abuelos y abuelas, depositarios de conocimientos y
tradiciones de gran valor familiar y social. [

* Activacion de la vida comunitaria y asociativa: la falta de participacién
social se refleja claramente en numerosos dmbitos sociales hasta el punto de
que ya se ha hablado de una desintegracién social, especialmente acuciante
entre las generaciones mds jovenes. Se abandonan las grandes instituciones
sociales, las asociaciones de voluntariado pierden miembros, desaparecen
continuamente grupos Yy asociaciones deportivas, culturales, etc.

Siendo el tiempo libre y de ocio muy limitado, se invierte en las esferas prioritarias
de la vida, la familia y los amigos mads cercanos, dejando el resto relegado a un
segundo plano. Uno de los fines de la conciliacién es precisamente ampliar el
tiempo disponible no solamente para su dedicacion a las esferas de supervivencia,
sino también a actividades sociales, activando de esta forma tanto el buen
funcionamiento de la sociedad como el sentimiento individual de pertenencia
aella,

5.3. Beneficios para la persona

Los anteriores beneficios para la sociedad son reflejos de impactos mds puntuales
sobre la vida de los trabajadores y trabajadoras, de la transformacién que se
produce en sus vidas con la implantacion de medidas de conciliacién.Veamos
cudles son los cambios mds importantes:[]

* Autorrealizacion y crecimiento personal: a pesar de que en bastantes

empresas se trata de hacer un disefio de los puestos de trabajo que enriquezca
y permita el desarrollo y la satisfaccién de necesidades sociales y psicoldgicas,
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en la gran mayorfa es dificil conseguirlo, por no decir imposible. Muy pocos
puestos de trabajo consiguen implicar efectivamente la totalidad de las facetas
de la persona, su desarrollo emocional, grupal y de autorrealizacion.

Para su desarrollo integral es fundamental disponer de tiempo libre, asi como
de un tiempo adecuado de ocio para aficiones e intereses culturales, deportivos
y asociativos. Este enriquecimiento personal, ademds, repercutird positivamente
en la empresa, ya que un empleado autorrealizado rendird siempre mejor que
uno que no lo esté. [

» Tiempo y vida familiar de calidad: la presién temporal a la que se ven
sometidas las personas trabajadoras debido al alargamiento de su dia laboral
y el desajuste entre sus horarios y los de sus hijos, o simplemente el agotamiento
fisico y psicoldgico derivado de la situacién anterior, son factores que recortan
el tiempo disponible para disfrutar de la vida familiar y empobrecen el poco
que de éste queda.

Esta situacion se ha hecho tan habitual que ya casi puede hablarse de ella como
un modelo familiar especifico y practicamente asumido entre la poblacidn que,
sin embargo, pueden ser cambiado a través de politicas y précticas coherentes
de condiliacién.[d

* Enriquecimiento interpersonal: una de las facetas de mayor peso en
el sentimiento de autorealizacidn es el contacto social, el desarrollo de la amistad
y de las relaciones sociales. La falta de tiempo repercute en este sentido
negativamente sobre muchos trabajadores y trabajadoras que se ven limitados
a su grupo de trabajo dentro de la empresa vy a su familia.

Surge de esta forma en muchos casos un sentimiento de incomunicacién y de
soledad, incluso entre aquellos que disfrutan de relaciones laborales saludables
y enriquecedoras. En el peor de los casos, este aislamiento social puede derivar
incluso en fuertes depresiones o en alteraciones psicoldgicas de otra naturaleza.
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5.4. Beneficios para la empresa

Una de las primeras preguntas que Iégicamente se hace la Direccién en muchas
empresas a la hora de implantar medidas de conciliacién es ;cudl serd el retorno
de la inversion? Desde el afio 2004, en el Centro Internacional de Trabajo y
Familia de la escuela de negocios IESE se comienzan a analizar las relaciones
entre este tipo de politicas y el desempefio en la empresa, descubriéndose una
constante empirica: a mayor implantacién en las empresas, menores problemas
laborales, y mayor incremento del compromiso y de la capacidad de retener
mejor el talento. Estos datos concuerdan plenamente con otros estudios
recientemente realizados como el British Work-Life Balance Study en Inglaterra,
el estudio realizado por el Institiit deutsche Wirtschaft en Alemania o, en Australia,
el Benchmarking Study.

Gréfico 10
Problemas mas relevantes en Grandes empresas y Pymes Espana 2006

[l Grandes empresas
[ Pymes

Dificultad para contratar empleados clave 56

Absentismo

al ilidad geografica

24

Falta de compromiso por parte de los empleados 30

4 Bajas por estrés

0% 10 20 30 40 50 60

Fuente: Estudio IFREI 2006
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En el estudio IFREI de 2006 se propuso a las empresas una lista de problemas
con el fin de que se escogiese los dos mds relevantes. Los resultados, en el
grafico 10, concuerdan plenamente con los beneficios aportados por la aplicacién
de medidas de conciliacién. A continuacién hacemos una breve exposicion de
los mds destacables:[]

* Mejora del clima laboral, de la identificacion y el compromiso con
la empresa: las posibilidades para compaginar la vida laboral, familiar y personal
que la empresa pone a disposicién de los trabajadores y trabajadoras mejoran
claramente su calidad de vida. Sin embargo, esta mejora no solamente puede
ser sentida en su vida privada, sino que repercute tanto directa como indirec-
tamente en la mejora de las relaciones laborales y en el clima laboral dentro
de la propia empresa, facilitando al mismo tiempo la comunicacion entre mandos
y personas a su cargo y la comprension de intenciones por ambas partes.

Estas mejoras, junto con el hecho de sentirse valorados y respetados como
personas en su entorno laboral, hacen que aumente el compromiso de los
trabajadores y trabajadoras con la organizacién, credndose un pacto implicito
que podria ser formulado como “vosotros os preocupdis por mf, por mi
satisfaccion y mi bienestar, yo me preocupo por vosotros”. Este pacto implicito
supone la base de todo orgullo corporativo.[]

» Contratacion de personas clave: segin el estudio de IFREI, éste es
percibido como el problema mas acuciante al que han de hacer frente. La
existencia de una politica de conciliacidon publicamente conocida y valorada
aumenta el atractivo de la empresa como lugar de trabajo, incrementando tanto
la posibilidad de retencién de los empleados como la demanda externa de
trabajo y, con ello, las posibilidades de una mejor seleccidén de personal.[]

* Reduccion del absentismo: se calcula que un alto porcentaje de
absentismo se produce por la inflexibilidad de horarios y demds prdcticas de
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no conciliacién en las empresas. Para muchos trabajadores vy trabajadoras, el
absentismo es la Unica via para poder hacerse cargo en momentos puntuales
de familiares o personas allegadas con problemas de salud, asi como de numerosos
imprevistos de la vida diaria.

También es frecuente que, debido al estrés producido por las dificultades que
plantea la fafta de medidas de conciliacién, la salud de la persona trabajadora
se vea deteriorada, produciendo de esta forma bien absentismo, bien la necesidad
de baja laboral. Las empresas que han introducido précticas de conciliacidn,
tanto en Espafia como en paises como los contemplados en los estudios
internacionales citados, han visto reducido el absentismo.[]

* Reduccion de la rotacion y de los costes derivados de ella: la
contratacion de personal nuevo con el fin de sustituir a los trabajadores y
trabajadoras que por algdn motivo han de abandonar la empresa, o por
insatisfaccion con las condiciones de trabajo o por problemas de conciliacién,
es muy habitual dentro de las empresas, absorbiendo recursos tanto humanos
como econdémicos.

Los costes en los que han de incurrir en este tipo de casos derivan tanto del
proceso de busqueda y seleccidn para el puesto de trabajo que queda vacante
como de la disminucién de la productividad hasta que el trabajo vuelve a quedar
ocupado Y, una vez que lo es, la menor productividad hasta que el nuevo
empleado o empleada domina todos los aspectos de su nuevo puesto de trabajo. [

* Reduccion de los costes de sustitucion: la aplicacion de medidas de
conciliacién contribuye a la reduccion del tiempo de excedencia, asi como al
aumento de la probabilidad de reincorporacion de la persona trabajadora tras
ésta. Cuanto menor es el tiempo de sustitucion, menores resultan los costes,
tanto porque se facilita la redistribucién del trabajo entre el resto de los
trabajadores y trabajadoras, como por la posibilidad que brinda de sustitucién.
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* Reduccion de los costes de reincorporacion: la descualificacion
profesional y la pérdida de hdbitos de trabajo relacionada con las ausencias
prolongadas también encuentran solucién en la introduccién de medidas de
conciliacién. Ademds, la reincorporacion tras una reorganizacién del trabajo o
de sus condiciones concretas, innovaciones o cambios de estrategia, hace
necesario un proceso de recualificacion y una adaptacién al nuevo puesto que
generan costes asociados a la formacién y a la reduccién de productividad
laboral inicial.C]

* Mejora de la productividad y del servicio: numerosos estudios en el
ambito de los recursos humanos han puesto de manifiesto que la reduccién de
la presion laboral y del estrés, asf como la satisfaccion profesional derivada de
la posibilidad de compaginar la vida laboral, familiar y personal, influyen
positivamente en primer lugar en la dedicacion de la persona a su trabajo v,
como consecuencia de lo anterior; en la calidad de éste.

La falta de medidas de conciliacién es un incentivo para aquellas situaciones en
que las personas, pese a estar fisicamente en sus trabajos, estdn mentalmente
ausentes, sea por estar fisica o psicoldégicamente agotadas o estresadas, o por
estar preocupadas por alguna situacion familiar o personal, con la cabeza ocupada
tratando de resolver aspectos de su vida privada a los que no pueden atender.[]

* Aumento de la reputacion corporativa y de la fidelizacion del cliente:
el incremento acelerado de la competencia empresarial acrecienta la importancia
de determinados factores que, en momentos menos competitivos, han podido
ser considerados extra-comerciales, pero que en la actualidad contribuyen a
hacer mas atractivos los servicios y productos ofrecidos y, sobre todo, la imagen
de la empresa, posibilitando la fidelizacién de la clientela en virtud de su sintonia
con los valores de ésta o simplemente de la simpatia que estos factores pueden
despertar en el publico hacia la imagen vy el prestigio social de aquella.
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Beneficios para la sociedad, para las empresas y para las personas

Este es el motivo por el que en los Ultimos afios muchas empresas han adoptado
planes de Responsabilidad Social Corporativa y, mas concretamente, medidas
de conciliacién laboral, familiar y personal, siendo conscientes de que el primer
paso para un reconocimiento externo es el reconocimiento interno, la buena
publicidad que de ella hagan sus trabajadores y trabajadoras.
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6.1. Introduccion

Cuando se habla de politicas de conciliacion entre la vida laboral, familiar y
personal en las empresas, a menudo se tiende a pensar solo en medidas o
actuaciones sobre la flexibilidad laboral o de servicios familiares en la empresa
(como son la organizacion del tiempo vy del espacio, ticket-guarderfa, ticket-
restaurante, etc.), pero su dimensién es mucho mas amplia.

Las medidas de conciliacién tienen que entenderse como un equilibrio entre
las necesidades de la empresa y las necesidades de plantilla, y por ello y para
garantizar que ese equilibrio se produzca, es necesario ampliar el espectro de
actuacién; siguiendo este enfoque de trabajo, conseguiremos un equilibrio real
en los beneficios obtenidos para todas las partes implicadas en el proceso. La
implementacién de politicas de conciliacién genera mdltiples beneficios que
impactan tanto en los trabajadores y trabajadoras como en las propias empresas.

Para hablar de conciliacidn siempre es necesario que la organizacidon cumpla
las medidas que ofrece la legislacion y ademds vaya mds alld: la empresa
conciliadora es la que amplia los niveles basicos y obligatorios, no la que solo
los cumple. Adicionalmente, es necesario que la estrategia de la empresa esté
orientada hacia la conciliacion, es decir, es necesario el firme compromiso de
la Direccion, ya que el uso de las medidas dependerd de que la estrategia
corporativa fomente su utilizacion.
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Es por esta razén por la que hablamos primero de estrategia de la organizacién
y luego de medidas operativas, ya que las segundas siempre se sustentan sobre
la primera, sin la cual la implantacién de las medidas no se realizarfa de forma
eficiente ni para la empresa ni para el personal.

6.2. Compromiso o marco estratégico

El compromiso aporta elementos que fomentan el cambio de mentalidad y
vision de las empresas hacia un nuevo paradigma de empresa mas flexible,
conciliadora y que hace una apuesta clara por la conciliacién vy la igualdad de
oportunidades. El éxito de implantacién de las medidas vendrd marcado en gran
parte por la estrategia de la organizacién y por los recursos y vehiculos que
permitan una utilizacion efectiva de las medidas.

Si el compromiso es real, las personas podrdn conocerlas y utilizarlas. No es
mads conciliadora la empresa que tiene muchas medidas o beneficios, sino aquélla
donde el disfrute de los mismos supone un buen resultado para ambas partes
y ademds existe un compromiso por parte de la organizacion de mejora continua
de todo el proceso.

Los elementos que componen el marco estratégico (sensibilizacién, comunicacion
interna, valoracion del capital humano, control vy seguimiento) estdn todos
intimamente ligados e interrelacionados.

La sensibilizacién marca cudl es la conducta de la empresa hacia determinadas
cuestiones. Esta conducta puede ser espontdnea o responder a una voluntad
manifiesta y formalizada de la empresa; en este caso, estamos hablando de
cultura corporativa: las medidas y acciones de sensibilizaciéon potencian la
integracion de la conciliacién en la cultura corporativa; cuando la sensibilizacién
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es formal, pasa a formar parte de la cultura de la empresa.

Se ha de definir en cada organizacién qué se entiende por conciliacién, porque
no todas las personas tenemos en mente el mismo concepto, sino que en
funcién de nuestras vivencias, necesidades e intereses, lo entendemos de
diferentes formas. Una vez establecido y conocido su alcance, debe impulsarse,
formalizarse en documentacién y darse a conocer a todos los niveles de la
empresa con el claro objetivo de integrar este concepto en la cultura de la
organizacion.

Para que una empresa cuente con un buen nivel de sensibilizacion, no solo debe
estar formalizada su cultura corporativa, sino que hay que darla a conocer y
respaldarla mediante acciones concretas. Estas acciones deben tener en cuenta
las necesidades reales de todos los colectivos, de forma que todos los niveles
lleguen a ser sensibles a la conciliacién, prestando especial atencién a los mandos
intermedios, pues suelen ser los responsables de que la plantilla a su cargo
conozca Y, sobre todo, pueda utilizar las medidas de conciliacion.

Las acciones de sensibilizacion tienen que ser capaces de generar un clima de
cohesion, eliminando las barreras y finalmente reducir la incertidumbre o
preocupacion cuando la persona se acoge a una medida.

Algunas actuaciones clave para conseguir un buen nivel de sensibilizacion pueden
ser:]
* Considerar la conciliacién como uno de los valores de la empresa.[]
* Formalizar los valores de la empresa en la documentacién corporativa.l]
* Hacer publico el compromiso de la empresa con la conciliacion, tanto
interna como externamente.[
» Mantener ciclos periddicos de acciones de sensibilizacién para el
personal y las nuevas incorporaciones, asi como cuando se generen nuevas
medidas o se produzcan modificaciones en las antiguas.

68



Medidas a favor de la conciliacidn

Caso prdctico: una empresa del sector servicios con |50 personas en plantilla ha
publicado en su pdgina de Internet su voluntad de trabajar en materia de conciliacion
y las medidas de que dispone, de forma que demuestra su compromiso.

La comunicacion interna es una herramienta imprescindible en cualquier proceso
de cambio para homogeneizar la actuacion de la compafifa y para conocer las
necesidades de las personas y evitar que se implanten medidas que no concuerden
con éstas y por tanto no se utilicen: la comunicacién interna es un vehiculo para
identificar necesidades reales.

La comunicacién dentro de la empresa ha de ser necesariamente bidireccional,
es decir, desde la Direccién hacia las personas trabajadoras y a la inversa, de
manera que se detecten las necesidades reales, ya sean sugerencias desde la
Direccidn, ya sean peticiones desde la plantilla.

Hay empresas que disponen de muchas o varias medidas de conciliacién dirigidas
a la plantilla, pero que sus destinatarios no utilizan, por diversos motivos como
pueden ser:[]

* el desconocimiento directo de la oferta de medidas;[]

* las medidas no dan respuesta a las necesidades reales;[]

* se generan reticencias y falta de confianza en la plantilla a la hora de
solicitar las medidas por miedos infundados que pueden frenar la utilizacién de
las mismas; ]

* no se establecen correctamente los requisitos para solicitar la medida
y la forma de hacerlo.

Algunas actuaciones clave para conseguir una comunicacion interna eficaz y
eficiente pueden ser:
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» Comunicar cual es la estrategia, voluntad y sensibilizacion hacia la
conciliacién en todos los niveles de la organizacién.[]

* Recoger todas las medidas de conciliacion en un documento al que
tenga acceso toda la plantilla, o bien incluirlas en el manual de acogida o memorias
corporativas si existen.[]

* Establecer uno o varios canales de comunicacion fluidos entre la
plantilla y Direccidn o su representante: ademas de canales no especificos de
conciliacién se deben establecer interlocutores e interlocutoras para esta
materia (mds adelante se propone la creacion de un Grupo de Trabajo en
Conciliacion). [J

* Establecer perfectamente los protocolos de funcionamiento de cada
canal de comunicacién (a quién se dirige, en qué formato, si hay tiempos de
comunicacién, etc.).[]

* Establecer un plan de comunicacién interna que contemple actuaciones
especificas en materia de conciliacion (actos de presentacion de nuevas medidas,
charlas sobre conciliacidn, etc.) ]

* Incorporar la conciliacién en el orden del dia de reuniones de la
Direccién y mandos intermedios.[]

» Fomento de comunicacion ascendente, por ejemplo a través de un
buzdn de sugerencias; se puede promover su uso a través de incentivos como
premiar la mejor idea del mes.

Caso prdctico: una empresa del sector industrial con 200 personas en plantilla hace
comunicaciones mensuales sobre diversas materias (Prevencion de Riesgos Laborales,
conciliacién, igualdad) al 100% del personal, asegurdndose de que las reciben, ya
que las adjuntan a las néminas.

Segun definicion de Gary Becker, el “capital humano es el aumento en la capacidad
de la produccién del trabajo o el aumento en la calidad del trabajo, que se
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consigue mejorando las capacidades de las personas trabajadoras”. Estas mejoras
se obtienen mediante la aplicacién de determinadas politicas de recursos
humanos:[]

* la formacién continua,[]

* el trabajo en equipo,]

* la evaluacién del desempefio,[]

* politicas de motivacién,d

* politicas de desarrollo profesional,[]

* politicas de igualdad de oportunidades,[]
* politicas de gestion del tiempo, etc.

La valoracion del capital humano es importante en lo relativo a conciliacion de
vida laboral, familiar y personal en cuanto a que mejora el bienestar de la persona
en la empresa de forma que éste repercute positivamente en su vida familiar
y personal.

Asimismo, no olvidemos que en esta drea se incluyen elementos de igualdad
de oportunidades.

Caso prdctico: una empresa del sector servicios con 400 personas en plantilla ha
decidido adoptar una politica de estabilidad en el empleo, asegurdndose de que
todas las personas con mds de 6 meses de antigliedad tienen contrato indefinido.

Como vya se ha explicado, no es mas conciliadora la empresa en la que existen
muchas medidas de conciliacién, sino aquélla en que las medidas responden a
las necesidades de las personas: es mas conciliadora la empresa en la que hay
pocas medidas muy utilizadas que la empresa en la que hay muchas medidas
que no se utilizan. Por tanto, la empresa debe realizar un control y seguimiento
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de las medidas existentes, para saber cdmo estdn funcionando y tomar medidas
correctoras en €aso necesario.

La empresa puede medir el buen o mal funcionamiento de las medidas de
conciliacion mediante su impacto en parametros habitualmente utilizados en
el drea de recursos humanos (absentismo, rotacién, clima, compromiso),
controlando si éstos mejoran o empeoran.

Sin embargo, ademds es recomendable realizar un control y seguimiento directo
de las medidas de conciliacidn. ;Como? A través de tres indicadores distintos:[]

* Midiendo el conocimiento que la plantilla tiene de las mismas, lo que
nos dard en primer lugar una orientacién sobre si estamos realizando la
comunicacion interna correctamente, pero ademds, en caso de que haya una
baja utilizacion (ver pérrafo siguiente) nos guiard sobre si la causa es que la
gente no sabe que puede utilizar estas medidas.[]

» Midiendo la utilizacién de las medidas: es el indicador mds claro: si
la utilizacién es baja, claramente hay algin problema que tenemos que identificar;
puede deberse a que la sensibilizacién sea baja, por lo que las personas no “‘se
atreven” a utilizar las medidas, o que éstas no son conocidas (nos lo dird el
indicador anterior), o que las medidas no responden a las necesidades de las
personas...[]

» Midiendo la satisfaccion de las personas: aqui podemos orientar el
indicador en dos direcciones:

- satisfaccidn de las personas con el hecho de que en la empresa existan medidas
de conciliacién; o

- satisfaccidn de las personas que han utilizado las medidas: si han podido hacerlo
sin ninglin impedimento, si realmente las medidas les han ayudado a alcanzar
un equilibrio entre su vida laboral, familiar y personal...

Llevar a cabo un control y seguimiento de las medidas de conciliacién y de su
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impacto en la empresa v las personas que la componen nos ayudard a realizar
el ciclo de mejora continua: evaluamos lo que hemos puesto en marcha y
actuamos en funcion del resultado, ya sea en la misma linea (porque los resuftados
son buenos) o en una linea distinta (porque los resuttados no son los esperados).

Caso prdctico: una empresa del sector de consultoria con 300 personas en plantilla
ha realizado encuestas a una muestra representativa de la plantilla preguntando
sobre el conocimiento, utilizacion y satisfaccién con las medidas de conciliacién, con
la intencién de realizarla anualmente para comprobar su evolucién y actuar en

consecuencia.
6.3. Medidas operativas:

Las medidas operativas son aquéllas que pueden utilizar las personas para
mejorar la conciliacién de su vida laboral, familiar y personal.

A continuacion se ofrece una agrupacién que pretende facilitar su comprensién
y asimilacién. Esta puede ser utilizada tal cual por cada organizacién, o puede
ser desglosada nuevamente, ya que cada grupo, como veremos ahora, contiene
diversos subgrupos de medidas.

Son medidas encaminadas a organizar el tiempo y el espacio de trabajo para
adecuarlos a las necesidades de cada momento en la vida de los trabajadores
y trabajadoras.

En este grupo podemos encontrar varios subgrupos:[]

* Organizacion flexible del tiempo de trabajo: flexibilidad de entrada y
salida, bancos de tiempo, jornada comprimida los viernes, facilitacion de cambio
de turnos entre las personas, bolsas de horas, etc.
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» Organizacion flexible del espacio de trabajo: tele-trabajo, autonomia
para organizar viajes de trabajo, posibilidad de realizar videoconferencias en
sustitucidn de viajes, etc.[]

* Autonomia en la organizacion del trabajo: cudndo hacerlo, cudndo
hacer descansos para comer; etc.[]

* Ampliacién de permisos: dfas de vacaciones, permisos remunerados,
no remunerados, ampliacién de supuestos para tomar permisos (por ejemplo:
acompafar a un familiar al médico), permiso para el padre para acompafiar a
la madre a las clases de preparacién al parto, equiparacion de permisos para
parejas de hecho y matrimonios.

Caso prdctico: una empresa del sector servicios con 200 personas en plantilla ofrece
a todas las personas un dia mds de vacaciones al afio (aparte de los dias que
establece el convenio colectivo): el de su cumpleafios.

Medidas destinadas a ofrecer soporte a las personas en su trabajo diario y en
el desarrollo de su carrera profesional garantizando que ésta se realiza en
igualdad de oportunidades en todos los aspectos, asi como apoyo en el desarrollo
personal, potenciando las habilidades y capacidades de los trabajadores y
trabajadoras.

Se incluyen aqui todo tipo de medidas de formacién y asesonia, apoyo profesional,
programas de reconocimiento, formacién en periodos de excedencias, etc.[]

* Adaptacion de la situacion profesional puntualmente por motivos
personales: modificacidn de carga de trabajo, de responsabilidades. ..

» Formacién: técnica, en habilidades, de orientacién personal, etc.,
asegurando que se realiza en horario laboral, de forma que todas las personas
puedan acceder a ella independientemente de su situacion personal o respon-
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sabilidades familiares. [

* Apoyo personal: ayuda psicoldgica, asesorfa financiera o legal, etc,, de
for ma que se atenden las consecuencias negativas de las preocupaciones
personales tanto para la empresa como para el propio individuo. [

* Apoyo profesional: mentoring, planes de carrera. ..

* Polfticas de igualdad de oportunidades: promocidn vy seleccidn neutra
y no discriminatoria, participacion igualitaria de hombres y mujeres en programas
de formacion. ..

* Formacidn para personas en situacion de excedencia.

Caso prdctico: una empresa del sector servicios con 390 personas en plantilla ofrece
excedencias de corta duracidn por estudios.

Son servicios que la organizacidn pone a disposicion de la plantilla, desde sus
instalaciones e infraestructuras o con sus recursos, con el objetivo de mejorar
la calidad de vida y la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal. Se
contemplan en este grupo servicios como los siguientes:[]

* De transporte y movilidad: aparcamiento en el centro de trabajo,
servicios “lanzadera’ hasta el centro de trabajo...[]

* Servicios para la salud y el ejercicio fisico: gimnasio en el centro de
trabajo, organizacién de campeonatos deportivos...]

* Servicios para el cuidado de menores o de personas dependientes.[]

* Centralizacién de informacién Util para la familia: por ejemplo, listado
de guarderfas o centros de mayores cercanos al centro de trabajo...

* Servicios domésticos, a través de empresas dedicadas a ello.[]

* Servicios para el descanso y la cultura, como dreas de descanso con
sillones, revistas. .. [

* Servicios alimentarios: drea de comida en el centro de trabajo, servicios
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de catering subvencionados. ..

Caso prdctico: una empresa promotora situada en el centro de Madrid con 80
personas en plantilla solo dispone de 20 plazas de garaje, por lo que al menos se
le asegura una a mujeres embarazadas, a mujeres en periodo de lactancia y a
personas con impedimento fisico o discapacidad.

6.3.4. Medidas de contratacion y retribucion

Agrupan, por un lado, aquellas medidas cuyo objetivo es garantizar que la
situacion personal y familiar no sea un impedimento o condicionante ni para
la seleccién y contratacidn, ni para la promocién. Por otro lado, estdn aquellas
medidas retributivas que tienen en consideracién la situacién familiar y/o personal
de la plantilla a través de beneficios extra-salariales.[]

* Polftica de sustituciones en caso de permisos: para evitar que la carga
de la persona que tiene el permiso recaiga sobre sus compafieros y compafieras.

* Polftica de estabilidad en el empleo.l]

» Complementos a compensaciones de la Seguridad Social: por maternidad,
paternidad, enfermedad...]

* Ayudas para la familia: ayudas para libros escolares, para familias
numerosas. ..

* Ayudas para la persona: abono para la comida, para el transporte...

Caso prdctico: un concesionario de automdviles con 20 personas en plantilla

complementa las compensaciones de la Seguridad Social en caso de baja por
enfermedad.
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Pasos a seguir en la implantacion de planes
o medidas de conciliacidn

7.1. Introduccion

En este capftulo se pretende establecer las fases a seguir para que cualquier
organizacién pueda poner en préctica medidas de conciliacién de forma sencilla,
efectiva, real y sostenible en el tiempo.

7.2.Andlisis previo para la introduccién de medidas de conciliacion: diagnostico

Antes de intentar disefiar e implantar un plan de conciliacién, se deben analizar
las medidas de conciliacidn susceptibles de ser implantadas, partiendo del andlisis
de la realidad del entorno de la empresa, es decir: cudl es el perfil de las personas
y las capacidades de la empresa, ya que las necesidades y las posibilidades de
conciliacidn vendrdn marcadas en gran medida por estos rasgos.

Para hacer un andlisis de estos aspectos se requiere:[]

* Hacer un perfil de la empresa y sus caracteristicas (sector, nimero de
personas, ubicacién geogrdfica, estructura organizativa, recursos disponibles. ..).[]

* Hacer un perfil de las personas que forman la plantilla (género, edad
media, antigliedad en la organizacidn, formacién, responsabilidades familiares. ..).[

* Analizar las medidas ya implantadas en la empresa, evaluar las medidas
nuevas que se pueden aplicar y descartar las que no se pueden aplicar.

El informe resultante debe ofrecer una visién real y ajustada de la organizacion,
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tanto de su situacion actual en materia de conciliacién e igualdad, como de su
capacidad de poner en marcha acciones de mejora, de forma que se disponga
de una visién de conjunto de cudl es la situacién inicial de las politicas de
conciliacion vy que ofrezca una visién motivadora de la mejora.

El informe debe darnos informacion sobre qué medidas se pueden implantan
pero también sobre qué medidas y a en funcionamiento necesitan suprimirse
(porque no responden a las necesidades de las personas) o mejorar, por lo que
en la elaboracién de este diagndstico es conveniente sopesar si debemos
implantar y a indicadores de las medidas de conciliacion (ver apartado 6.2.4.).

Una vez que se tiene un informe de qué posibles medidas implantar, se pasard
a disefar el plan de conciliacién, no sin antes asegurar que se cuenta con el
compromiso y apoyo de la Direccién y la implicacién de la plantilla (ver capitulo
7.4.).

7.3. Compromiso de la empresa

El compromiso de la organizacién hacia su personal consiste en la voluntad
expresa por parte de la empresa de conocer las necesidades de las personas
y llevar a cabo las actuaciones que estén a su alcance para resolverlas.

Este compromiso se debe materializar de forma clara y concisa y se recomienda
que quede recogido en la documentacién corporativa, por ejemplo en alguno
de los siguientes documentos:[]

* Cddigo ético y/o de conducta.ld

* Manual de acogida para la plantilla.[]

* Memorias anuales.[]

* Carta de Presidencia o Direccién.ld

» Comunicaciones corporativas, tanto internas como externas.
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El compromiso de cara a la implantacién de las medidas de conciliacién no
acaba en estos documentos, es necesaria la implicacion real de la Direccién, por
ejemplo mediante:[]

* Autorizacién para la composicién de un Grupo de Conciliacion.[
* Presencia de la Direccién en el Grupo de Conciliacion.[d

* Supervisién de las medidas que se acuerden.[]

* Determinacion de las reglas v directrices.

La Direccién debe reflexionar sobre qué nivel de compromiso quiere alcanzar
en conciliacidon, qué objetivos persigue y qué recursos esta dispuesta a ofrecer.

El compromiso de las personas en la organizacion se va ganando poco a poco,
pero hace falta que la organizacion sea capaz de saber con antelacién el nivel
que estd dispuesta a asumir.

7.4. Implicacién de la plantilla

Para que la conciliacién de la vida laboral, familiar y personal sea satisfactoria
para todas las partes interesadas, se requiere la colaboracion de todas ellas.
Para conseguirla es aconsejable la creacidn de un grupo de trabajo de conciliacion,
cuyos objetivos sean:[]

* fomentar la participacion de la plantilla en la elaboracién del plan de
conciliacién y en todo el proceso que ello supone;[]

* facilitar la puesta en marcha de las acciones de mejora y medidas de
conciliacién identificadas en el plan;[]

* asegurar que el plan se enmarca dentro de un proceso de mejora
continua de la organizacién;[]

* actuar como interlocutor entre la Direccién v la plantilla;[]

* ser referente para la consulta de dudas en materia de conciliacién.
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La misién del grupo de conciliacién en el proceso de implantacidn del plan serd
por tanto disefiar y velar por la implantacién efectiva y sostenible en el tiempo
de las medidas. El grupo de conciliacién garantizard que se pasa de la buena
voluntad de las partes a una implantacion efectiva y a una utilizacion de las
medidas de conciliacién que se produzca con normalidad.

Ademds durante la implantacién del plan de conciliacion, se deberd trabajar en
la sostenibilidad en el tiempo de las medidas y su mejora continua, asi como
fomentar el conocimiento v la utilizacion de las mismas.

Se aconseja que el grupo esté formado como médximo por cinco o seis personas
para que sea agil vy eficaz; que las personas representen distintas dreas o
departamentos y distintos puestos de trabajo o niveles o categorias; darle
capacidad de decisidn y actuacién, estableciendo claramente cudles serdn sus
funciones y cémo trabajard; que se establezca cada cuanto tiempo debe reunirse.
Es recomendable que se elija un ndmero impar de miembros para que las
decisiones siempre queden resueltas y no se produzcan empates y situaciones
“partidistas”.

Y por supuesto, si existe Comité de Empresa, una de las personas que lo
componen deberia formar parte de este grupo de conciliacion.

Es bueno crear este grupo de trabajo lo antes posible, incluso durante la fase
de planificacion (ver apartado 7.4.) o antes, en la de diagndstico (ver apartado
7.2.), como muestra de compromiso de la Direccidn y para asegurar la implicacién
de las personas a lo largo de todo el proceso.

7.5. Diseno del plan de conciliacion

El disefio del plan consiste en planificar en el tiempo vy decidir los recursos que
se dedicardn a la implantacion de las medidas, asf como en el establecimiento
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de unos objetivos propios en cada una de ellas. Por tanto, el disefio del plan
debe realizarse en funcion, como ya se ha dicho, de las necesidades de las
personas Y las capacidades de la empresa.

Por esta razdn, debe consensuarse con la plantilla, para lo que se contard con
el grupo de trabajo de conciliacidn e incluso se pueden organizar dindmicas de
grupo si el nimero de personas en la empresa es grande. Esta técnica es Util
para obtener informacidn, ya que supone una via a través de la cual las personas
expresan ideas, opiniones y necesidades. Es el medio adecuado para hacer una
primera aproximacién al estudio de una situacion de trabajo o incluso para
priorizar los problemas y sus posibles soluciones.

A la hora de pensar en dreas de mejora, probablemente surja un amplio abanico,
por lo que en esta fase se recomienda ser realista y concentrarse en aquéllas
que realmente pueden ponerse en marcha.

Ademds de establecer sobre qué medidas se trabajard, es necesario realizar una
priorizacion para ellas, es decir; indicar el orden de actuacion. Los criterios de
priorizacién deberd establecerlos el grupo de conciliacién en funcién de la
relevancia de las medidas, el impacto en los distintos colectivos de personas, la
facilidad de implantacidn, la viabilidad econdmica, o cualquier otra razén que
se considere pertinente.

El plan deberd contener:[]

* Objetivos, cualitativos y,a poder ser; cuantitativos, para poder comprobar
en el tiempo si se ha alcanzado lo que se pretendia. En cuanto a objetivos
cuantitativos, pueden establecerse en funcién de los indicadores de conciliacion
o generales de recursos humanos (ver siguiente parrafo y capitulo 6.2.4.), 0 de
nldmero de personas que podrdn acogerse a nuevas medidas...[]

* Indicadores que permitan valorar la eficiencia de las mejoras introducidas.
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Por ejemplo, siempre es Util tener indicadores de conocimiento, utilizacién y
satisfaccién con las medidas de conciliacién (ver capitulo 6.2.4.), que deben
medirse periédicamente.[]

* Medidas y mejoras a implantar. Que sean variadas, respondan a
diferentes necesidades de diferentes colectivos. Para cada nueva medida, definir
en qué consiste, a quién va dirigida, mecanismo(s) de solicitud y cualquier otra
precision necesaria.[]

» Cronograma o plazos de implantacién.[d

* Personas o departamentos responsables de dicha implantacidn. No
solo definir responsabilidades como quién implantard las mejoras y cémo; también
es conveniente definir qué informacién necesitan las personas con gente a su
cargo (es decir, los mandos) y proporciondrsela.[]

* Metodologfa de comunicacion interna de las nuevas medidas y mejoras,
asf como de refuerzo de las que ya existen. La comunicacién potenciard la
efectividad del plan. Puede reforzarse la comunicaciéon del mismo con pequefias
actuaciones formativas, charlas, sesiones o presentaciones que sirvan para
explicarlo y aclarar dudas.[]

* Posibles obstaculos a la implantacién de medidas y mejoras y soluciones
potenciales. Pueden ser de muchos tipos, ya sea por resistencia al cambio o
porque cada persona entiende la conciliacién de una manera. Trabajando bien
el compromiso de la organizacion (apartado 6.2.) y definiendo claramente cudl
es la cultura corporativa, pueden eliminarse o suavizarse muchos obstdculos.

En resumen, el disefio del plan consiste en concretar qué se va a hacer, quién
lo va a hacer, cudndo y cdmo. Planificar el proceso de trabajo allanard el camino
a seguir y facilitard la ejecucién, la comprension, el seguimiento y la retroalimentacién
del proceso.
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7.6. Implantacion del plan de conciliacion

La implantacion consiste en llevar a la prdctica el plan de conciliacidn, es decin,
en la puesta en marcha efectiva de las nuevas medidas planificadas. Es muy
importante en esta fase la comunicacion interna, de la que ya se ha hablado
anteriormente, y la sensibilizacion de las personas implicadas en el proceso.

Se recomiendan los siguientes canales, que deberdn ser valorados en funcion
de las caracteristicas de la empresa (por ejemplo: jtodas las personas tienen
acceso a correo electrénico corporativo? Si no es asi, éste serd un canal débil,
que puede ser utilizado si se desea, pero complementado con otros):[]

* Tablén de anuncios.[]

* Buzdn de sugerencias.[]

* Reuniones periddicas.[]

* Anuncios personales.[]

* Revista corporativa.[]

* Intranet o Web corporativa.

Cada colectivo de personas valora y busca los canales de comunicacion mds
adecuados a sus necesidades. La utilizacion eficiente de los canales existentes
y la periodicidad y calidad de las comunicaciones favorecen la confianza mutua
entre la organizacion y las personas trabajadoras.

En esta fase serd vital la participacién del grupo de trabajo de conciliacién, que
deberd ayudar a impulsar el plan. Por eso, cuanto mas participativos hayan sido
los pasos anteriores, mds involucradas estardn las personas que formen el grupo
y mas dispuestas estardn a apoyarlo.

Sefialar que la facilidad (entendida como sencillez) de implantacion vendra muy
marcada por el plan de conciliacién: cuanto mds detallado sea éste, menos nos

costard seguirlo, pues menos dudas nos surgiran.
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7.7. Proceso de mejora continua

Los cinco pasos descritos anteriormente formardn un proceso ciclico de mejora
continua en el momento en que se disponga de informacién sobre las actuaciones
o medidas llevadas a cabo y se retroalimente todo el proceso, de forma que
se determine si se tiene que actuar para modificar y mejorar alguna fase o
elemento.

Por ejemplo: si se ve que una medida que un colectivo consideraba muy
interesante y una vez implantada no se utiliza, se debe averiguar por qué sucede
y actuar sobre las causas de esta situacion. Puede ser algo tan sencillo como
que la medida sea correcta pero la forma de comunicarla o implantarla no sea
la mds adecuada, o que no esté dirigida al colectivo adecuado.

Para valorar cémo estd funcionando el proceso de implantacion, se utilizardn
los indicadores que se hayan establecido en el disefio inicial del plan de conciliacion.

La evaluacion continua de las medidas (mediante los indicadores de conocimiento,
utilizacion y satisfaccion) permite mejorar continuamente, adaptandose a las
realidades que vayan surgiendo y garantizando la perdurabilidad de las actuaciones.
Para medir estos indicadores se puede hacer encuestas periddicas exclusivamente
sobre las medidas de conciliacién o introducir estas preguntas en encuestas que
ya se realicen (por ejemplo, en las encuestas de clima laboral).

El indicador mas sencillo es quizd el del grado de utilizacion, pues bastarfa con
llevar la cuenta de cudntas personas solicitan y utilizan cada medida.

La satisfaccion ademds se puede medir a través de los canales de comunicacién

existentes (reuniones departamentales o intra-departamentales, grupo de trabajo
de conciliacién, buzén de sugerencias. ..).
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Como ya se dijo, se pueden medir otros indicadores, como el compromiso de
las personas trabajadoras con la organizacidn, ratios de personal como absentismo,
rotacion, etc., y comprobar su evolucidn en funcidn de la implantacién de nuevas
medidas de conciliacién y los indicadores de éstas.

Por Ultimo, cabe resaltar que este capitulo se llama “proceso de mejora continua”
porque el compromiso de trabajar la conciliacién debe ser sostenible en el

tiempo. A medida que éste pasa, es probable que las necesidades de las personas

y las capacidades de la organizacidn vayan evolucionando, por lo que esto deberd

tenerse en cuenta constantemente a la hora de implantar nuevas medidas.

Lo que esto quiere decir es que los pasos descritos, fundamentalmente la
planificacién para la introduccién de medidas, el compromiso de la Direccidn,
la implicacién de las personas y la ejecucion del plan, deberdn ir actualizindose
periddicamente.

Trabajar en conciliacion es un proceso dinamico y en constante evolucion,
que se retroalimenta constantemente.
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Pautas especificas
para la introduccidon de medidas de conciliacion
en la negociacion colectiva

8.1. Introduccion

Las directrices polfticas de la Unién Europea ven en la negociacién colectiva el
instrumento mds idéneo para promover la conciliacién de la vida laboral, familiar
y personal dentro del marco mds general de fomento de la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres.

Estos mandatos tienen su reflejo en la politica de nuestro pais: en los Acuerdos
Interconfederales para la Negociacion Colectiva — en adelante ANC- desde el afio
2003, en el que se reconoce la importancia de reforzar los contenidos de la
conciliacion en los convenios; y la recientemente aprobada Ley Organica 3/2007
para la Igualdad Efectiva de mujeres y hombres en la que se concede a la
negociacion colectiva un papel preponderante en la promocién e implantacion
de medidas para favorecer la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
y, por extension, para la promocién de la conciliacién de la vida laboral, familiar
y personal.

En este capitulo se hablard sobre el papel de la negociacién colectiva como
herramienta para la promocién de medidas de conciliacion dentro de las empresas.
Se partird de la identificacion de los aspectos que demuestra la importancia y el
valor de la negociacidn para impulsar acciones de conciliacion. Posteriormente,
se realizard un andlisis del lugar que ocupa las materias de igualdad de oportunidades
y conciliacién en la negociacion colectiva —en los acuerdos marco y en los convenios
colectivos-. Para finalizar, se exponen un conjunto de estrategias, tanto generales
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como especfficas, dirigidas a fortalecer el papel de la negociacién colectiva en el
equilibrio de las esferas laboral, familiar y personal.

8.2. ;Por qué es la negociacion colectiva el instrumento mas idéneo para la
implantacion de medidas de conciliacion dentro de las empresas?

Podrfamos destacar cuatro cuestiones fundamentales que justifican el uso de
la negociacion colectiva para avanzar en el objetivo de hacer compatible la vida
laboral con la vida familiar y personal:[]

|.- Es el ambito constitucional donde se regulan las relaciones y
condiciones laborales. Por esta razén, debe ser también el instrumento para
establecer unas condiciones laborales que permitan compaginar el trabajo
profesional con las responsabilidades familiares y el disfrute de una vida personal
satisfactoria. [

2.- Las directrices europeas senalan la negociacion colectiva como el
instrumento mas idéneo para promover la conciliacion de la vida laboral,
familiar y personal dentro del marco mds general de fomento de la igualdad
de oportunidades.

La Directiva 2002/73/CE sobre igualdad de trato en el acceso al empleo y las
condiciones laborales de trabajo, se propone como uno de sus objetivos esenciales
conseguir la implicacidn de los interlocutores sociales en la aplicacién del principio

de igualdad de oportunidades y no discriminacién por razén de sexo en las empresas.
(PEREZ: 2006, 1).00

3.- Es la formula mas adecuada para hacer coincidir los intereses y las
necesidades de las empresas y de sus trabajadores y trabajadoras. [

4.- Es el modo mas idoneo de generalizar entre la poblacion trabajadora
el derecho a poder conciliar vida laboral, familiar y personal. El hecho de
llegar a acuerdos a través de la negociacion colectiva permite que los derechos
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suscritos beneficien al conjunto de plantilla de una empresa y no sélo a unas
pocas personas privilegiadas.

8.3. El lugar que ocupa la conciliacion dentro de la negociacién colectiva

En este punto se hablard sobre el nivel mds general de la negociacidn colectiva
suscrito en los ANC, y del nivel mds cercano a la realidad de las empresas que
se materializa en los convenios colectivos propiamente dichos.

El ANC del aino 2002 es el primer acuerdo interconfederal en el que la igualdad
de oportunidades constituye un objetivo. Este acuerdo dedica por primera vez
un capfitulo de compromisos para la igualdad de oportunidades entre hombres

y mujeres.

(...) se ha alcanzado el compromiso necesario para andlizar las causas de la
discriminacidn, promover medidas de empleo que favorezcan la diversidad profesional
y el acceso al empleo de las mujeres, y actualizar en los convenios las cldusulas
referentes a permisos parentales o por maternidad (BRAVO y otras: 2007, 208).

El del afio 2003 es considerado “esperanzador”, en el sentido en que quedan
recogidas recomendaciones relativas a la igualdad de oportunidades entre
hombres y mujeres, para su tratamiento en los convenios colectivos.

Es también en este acuerdo donde se habla de forma expresa de reforzar los
contenidos de la conciliacion en los convenios colectivos. Asf, una de las
recomendaciones sefialadas dice asf:

La incorporacién de medidas sobre jornada laboral, vacaciones, programacion de la
formacién, que permitan conciliar las necesidades productivas y las de indole personal
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o familiar (ANC de 2003).

Los sucesivos ANC -2004,2005, 2006- han preservado en estos mismos objetivos.

Diversos estudios sobre andlisis de convenios colectivos desde la perspectiva
de género, sefalan que aquellos que incorporan cldusulas de no discriminacion
o de promocidn de la igualdad de oportunidades son minoritarios. De manera
andloga ocurre si se habla de cldusulas especfficas en materia de conciliacion
de la vida laboral, familiar y personal.

Aunque se observa un progreso cuantitativo en la incorporacién de estas
cuestiones en los Ultimos afios, el panorama general es el siguiente:[]

* El traslado de los avances de la legislacion tanto espafiola como europea
a los convenios colectivos, es lento y, en ocasiones, se hace incluso de forma
parcial e incompleta.l

* Son excepcionales los convenios en los se introducen cldusulas que
mejoran lo recogido en la legislacion.[]

* La utilizacion de un lenguaje no discriminatorio se aplica de forma
arbitraria y no como criterio general.[J

* Persiste una feminizacién de algunos permisos, sobre todo aquellos
que hacen referencia a la atencidn y cuidado de personas dependientes.

A todo esto hay que afiadir que desde los departamentos de recursos humanos
de muchas empresas se tiende a gestionar el tema de la conciliacion de manera
individual, al margen de la negociacidn colectiva, y con un sentido mds de
fidelizacion de ciertas personas que como medidas de mejora de las condiciones
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laborales del conjunto de la plantilla.

El andlisis de ambos niveles de la negociacion colectiva revela que mientras que
en el dmbito superior — acuerdos marco, ANC- se estdn produciendo avances
importantes en esta materia derivados de la influencia de las politicas europeas,
en el plano mds cercano a las empresas se observan dificultades que descubren
un camino aun por recorrer hasta conseguir que la negociacion colectiva sea
la via prioritaria para avanzar hacia los objetivos de la conciliacion

Entre los factores mds importantes que se encuentran detrds de esta realidad,
estdn:]

* la segregacidn ocupacional por razén de sexo y las peores condiciones
laborales de las mujeres, caracteristicas muy enraizadas en el mercado laboral
espafiol;,[d

* los referidos a la propia ldgica de la negociacidn colectiva, donde se
mezclan elementos que tienen que ver con la cultura sindical y empresarial y
aquellos relacionados con las caracteristicas de las empresas y los sectores
productivos.

Como ejemplo de este Ultimo tipo de obstdculos, se sefialan los siguientes:
Por la parte sindical[]

* En las mesas de negociacidn existe escasa representacion de mujeres.[]

* En general, se detecta falta de formacién especifica en materia de
igualdad de oportunidades y conciliacién por parte de quienes negocian.[]

* Los temas de igualdad de oportunidades y los que conciernen a la
conciliacién de la vida laboral y familiar no han sido prioritarios dentro de la
agenda de la negociacién frente a otros como la remuneracion o la jornada.l]

* La subcontratacién se detecta como otro de los obstdculos que
dificultan la extensién de la conciliacion. Por ello se sugiere que los convenios
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en las empresas matrices sea de aplicacion necesaria en las empresas directamente
subcontratadas.[]
* La tradicional masculinizacidn de ciertos sectores econdmicos.

Por la parte de la empresal]

* Al igual que en el caso sindical, la falta de formacién en esta materia,
especialmente en el pequefio y mediano empresariado.[]

* Temor al coste laboral que este tipo de medidas puede suponer, y que
se hace mds evidente, como es de suponer, en el pequefio empresariado.[]

* El tamafio de las empresas conjuntamente con el tipo de actividad
son factores determinantes para la implementacion de medidas de conciliacion
en el seno de las empresas.!

INo estd dlaro que las empresas pequerias, por el hecho solo de serlo, tengan mds dificultades para incorporar

medidas de conciliacién. Existen ejemplos que demuestran que las empresas de menor tamafio pueden
tener una mayor capacidad para adaptarse a cambios en la organizacion del trabajo que favorecerian una
mayor conciliacion de su personal.

Lo que si parece cierto es que en empresas que se dedican a determinadas actividades —generalmente del
sector industrial- las posibilidades de incorporar medidas conciliadoras en las pequefias son complicadas.
Esto es asf porque el escaso personal hace que la diversidad de horarios sea reducida y, por tanto también
parece reducido el abanico de combinaciones de horarios. Por el contrario, las grandes empresas tienen
mayores posibilidades de aplicar medidas de reorganizacién del tiempo de trabgjo y, en general, se detecta

una cultura empresarial mds favorable a incorporar medidas conciliadoras.
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8.4. Estrategias generales para avanzar en materia de igualdad de oportunidades
y conciliacion de la vida laboral, familiar y personal a través de la negociacion
colectiva

Como respuesta a los obstdculos que existen para la incorporacion de medidas
de conciliacidn dentro de las empresas mediante la negociacidn colectiva, es
necesaria la definicién de estrategias de intervencidon que logren superarlos.
Muchas de las estrategias aqui definidas ya se han adoptado por parte de las
organizaciones sindicales y las asociaciones empresariales. [

* Llevar a cabo acciones de formacion y sensibilizacion. Como respuesta
a la falta de formacién en materia de igualdad de oportunidades y conciliacion
de quienes acuden a las mesas de negociacion, se requiere el disefio de programas
de formacidn y sensibilizacion dirigidos a responsables de negociacion. [

* Fomentar la presencia de mujeres en las mesas de negociacion. La
experiencia demuestra que la presencia de mujeres en las mesas de negociacion
aumenta las posibilidades de que los temas que de modo directo o indirecto
afectan en su discriminacion sean abordados en la negociacion. Por tanto, se
hace necesario que se desarrolle un plan de actuacién que permita la participacion
de mujeres en las mesas de negociacién.

Algunas de estas actuaciones son:L1

- Aplicacién de las cuotas en drganos de direccion de las empresas y
organizaciones sindicales. [

- Posicionamiento de las candidatas en puestos de probable eleccién en
las listas para elecciones sindicales en las empresas.[]

- Cursos de empoderamiento dirigidos a mujeres con cualidades para
la negociacién colectiva. [

- Cursos de formacién especifica en igualdad de oportunidades y
conciliacién de la vida laboral, familiar y personal. [

- Tener en cuenta las cuestiones de la conciliacion a la hora de programar
las agendas de la negociacidn (horarios de las reuniones).
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* Acciones informativas y de sensibilizacién en materia de conciliacion
a la poblacién trabajadora. Se detecta entre la poblacién trabajadora un cierto
temor a la hora de reivindicar derechos de conciliacién por las posibles
consecuencias que ello podrfa traerles, no solo por parte de la Gerencia de la
empresa, sino también por parte de sus colegas de trabajo -que podrian
interpretar que los beneficios de conciliacién de unas personas repercuten en
una sobrecarga de trabajo para otras-.

Para evitar que existan este tipo de sentimientos, serfa necesario desarrollar
campaias de informacién sobre los derechos de conciliacidn v de sensibilizacion
para legitimar el disfrute de éstos entre toda la poblacién trabajadora.

8.5. Pautas especificas para la introduccion de medidas de conciliacién en la
negociacion colectiva

Antes de comenzar a relatar las recomendaciones especificas para la negociacién
en materia de conciliacidn, se deben tener en cuenta tres cuestiones fundamentales:[]

* Como paso previo a la definicién de medidas de conciliacién se debe
conocer la realidad de la empresa donde se pretende implantarlas. La estructura
organizativa, sus necesidades de produccidn, las necesidades de conciliacién de
la plantilla, la percepcidn que tiene ésta sobre el concepto de conciliacion, etc,

son algunos aspectos que hay que estudiar antes de idear cualquier medida
de condiliacién (ver capitulo 7.2.).01

* Las medidas de conciliacién preferiblemente deben articularse en un
Plan de Conciliacion (ver capitulo 7.5.) en el que quede plasmado de manera
integral el modelo de organizacion del trabajo que se quiere para la empresa.
Un modelo de organizacién que, obviamente, permita armonizar la vida laboral
con la familiar y personal.

Tal como se ha indicado en el punto anterior; el Plan deberd partir de un
diagndstico de situacién de la empresa en esta materia. Para su elaboracién se
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debera contar con la participacion de los representantes de la empresa y de
la plantilla; ademds es importante que se prevean mecanismos de consulta
dirigidos a los trabajadores y las trabajadoras para que el disefio de medidas
conciliadoras responda de manera efectiva a las necesidades reales de la Direccidn
de la empresa y de la plantilla (ver capitulo 7.4.).

También es importante que se establezcan mecanismos de evaluacion (indica-
dores) que permitan valorar el cumplimiento de los objetivos del Plan y que
ofrezcan informacién sobre los beneficios obtenidos de la implementacién de
medidas conciliadoras. [

* Suele ocurrir que las empresas se muestran reticentes a incorporar
medidas de conciliacién porque, en general, se tiene la idea preconcebida de
que éstas suponen altos costes a las empresas y, a la vez, no se tienen claros
sus beneficios. Dado que hay medidas que no conllevan coste alguno para las
empresas o costes bajos en relacién a los posibles beneficios, es importante
que antes de iniciar un proceso de negociacion en esta materia, se realice
una estimacién cuantitativa y cualitativa de los costes y beneficios que se
derivarian de la implantacion de medidas para la conciliacion. Este balance
serd un instrumento valioso para legitimar la implantacién de determinadas
medidas de conciliacién que podrd ser utilizado por las personas que vayan a
la negociacion.

Dicho esto, se pasa a continuacién a detallar las recomendaciones para la
negociacién de medidas conciliadoras. Estas se han estructurado en tres bloques:[]

* Propuestas sobre medidas de maternidad y paternidad y cuidado de
personas dependientes.[]

* Propuestas sobre medidas para la organizacién de los tiempos de
trabajo.d

* Propuestas para la negociacion de medidas que tienden a reducir el
tiempo para ir al trabajo.
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Las propuestas con referencia a las politicas de apoyo al derecho al trabajo y
a la libre opcion al derecho a la maternidad/paternidad de las personas deberfan
comportar un capitulo importante en la negociacidn colectiva que afecte por
igual a los trabajadores vy a las trabajadoras.

En este contexto deberdn considerarse como bdsicos los derechos dimanantes
de las leyes en vigor, valorando cada empresa v la representacion de las personas
trabajadoras, en cada caso, la posibilidad de superar las propuestas legales con
el fin de favorecer las politicas de natalidad y facilitar el tiempo necesario para
el cuidado de las personas, el no abandono del mercado laboral por parte de
las mujeres y la fidelizacién de las personas que trabajan. [l

* Actualizar los contenidos de los convenios colectivos conforme a

la normativa existente, asi como transponer de manera completa y correcta
lo que se recoge en ella.
Los convenios colectivos no tienen sélo un papel regulador de las condiciones
laborales, sino que también son un instrumento de informacion sobre los
derechos y deberes en el dmbito profesional para la poblacidn trabajadora, por
eso es importante llevar a cabo esta tarea. [

* Incentivar que los derechos de conciliacion —reducciones de la
jornada, permisos retribuidos o no, licencias y excedencias, incluso el permiso
por lactancia- sean disfrutados tanto por los hombres como por las mujeres,
por lo que deberd desaparecer cualquier referencia a este tipo de derechos
como “derechos de las mujeres o para las mujeres”.[]

* Fomentar la solicitud de los permisos de paternidad. En relacién con
la suspension por maternidad, serfa interesante fomentar desde la negociacion
colectiva mecanismos de disfrute por parte del padre, asi como garantizar la
independencia de las vacaciones que por derecho correspondan al trabajador
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o trabajadora.[]

* Establecer las condiciones en que se producen las suspensiones de

contrato de trabajo por motivos familiares. La suspension del contrato de
trabajo para el cuidado de personas dependientes puede traer a veces efectos
negativos como por ejemplo las reticencias a la contratacién de mujeres jévenes
o dificultades para la reincorporacién al trabajo en las mismas condiciones que
se tenfan con anterioridad.
La negociacion colectiva deberd fijar las condiciones de la suspensidn, los plazos
para la solicitud, el periodo de suspensidn, la garantfa de incorporacién inmediata,
la prioridad de que el padre y la madre compartan este periodo de forma
simultdnea o la posibilidad de acumulacién en caso de fallecimiento.[]

* Determinar los procedimientos para asegurar el desarrollo profesional
de las personas que han solicitado un periodo de excedencia. Es importante
que los periodos de excedencia para el cuidado de menores o personas
dependientes, no supongan un problema para el desarrollo de la carrera
profesional de quienes la solicitan. Por ello, serd necesario determinar los
procedimientos para que puedan seguir informadas de los cambios que se
produzcan en la empresa, facilitarles el acceso a la formacidn y favorecer la
posibilidad de un retorno progresivo al trabajo de manera especial durante el
Ultimo afio de periodo.l]

* Regular a través de la negociacién colectiva las ayudas directas a la
conciliacion. Medidas favorables para mejorar la conciliacién de la vida laboral,
familiar y personal y que deberfan estar debidamente reglamentadas por la
negociacion colectiva son las ayudas directas, como por ejemplo el cheque
servicio -que es una férmula de pago con la que se subvenciona una parte del
coste de servicios para el cuidado de personas dependientes o para el servicio
doméstico-; o los plus de gastos dirigidos también a solventar los problemas de
conciliacién.[d

* Establecer la posibilidad de ampliar el periodo de disfrute de
vacaciones mas alla del periodo de verano. Actualmente, la mayorfa de los
padres y madres trabajan, lo que supone un problema cuando los nifios vy las
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nifias acaban sus clases y sus progenitores estdn trabajando. En este sentido,
podrfa ser una medida positiva establecer en el convenio colectivo la posibilidad
de ampliar el periodo de disfrute de las vacaciones mds alld del periodo habitual
de verano, e incluso regulando la posibilidad de disfrutarlas en periodos partidos,
especialmente para aquellas personas que demuestren la necesidad de conciliacién
con su unidad familiar (pareja, hijos y/o padres). [

* Incorporar en los convenios formulas de fomento del empleo por
contratos de sustitucion para suspension por maternidad, reduccion de jornada
por motivos familiares y excedencias.[]

* Durante las seis semanas de descanso obligatorio por maternidad,
establecer el derecho a una renta completa de sustitucion por las retribuciones
dejadas de percibir, eliminando el requisito de cotizacién para la prestacion.[]

* Ampliar los permisos retribuidos en los casos de intervencion
quirdrgica sin hospitalizacion que requieran reposo domiciliario. Los dos dias
de permisos retribuidos recogidos en el Estatuto de los Trabajadores por
accidente o enfermedad grave u hospitalizacion de parientes hasta el segundo
grado de consanguinidad o afinidad, ampliarlo a los casos de intervencion
quirdrgica sin hospitalizacién que precise reposo domiciliario. L

* Suprimir los limites maximo y minimo de reduccién de jornada para
favorecer la conciliacidn de la vida laboral, familiar y personal.[]

» Computar el periodo de excedencia por cuidado de menores desde
la finalizacion del permiso por maternidad, paternidad, adopcién o acogimiento.[]

* El subsidio por riesgo durante el embarazo o durante la lactancia
natural deberfa alcanzar el 100% de la base reguladora correspondiente.

En la negociacion de medidas de organizacidn del tiempo de trabajo un factor
determinante es la estructura organizativa de las empresas, segln sea mas o
menos rigida, asf uno de los problemas mds importante en la implantacion de
este tipo de medidas son las reticencias culturales al cambio. La aplicacién de
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medidas de reorganizacién del tiempo de trabajo requiere, por tanto, de
organizaciones que funcionen en el cumplimiento de objetivos y no tanto en
el control sobre la permanencia en el puesto de trabajo.

Algunas medidas de organizacién del tiempo de trabajo son:[1

* Flexibilidad en la entrada y salida del trabajo.C]

* Flexibilidad en el horario dedicado a la comida.l]

* Semanas (u horarios) comprimidas que permiten disfrutar de fines de
semana mas largos o acumular horas laborales para el periodo de vacaciones
laborales.[]

* Flexibilidad en el puesto compartido, que puede facilitar el mantenimiento
de la categoria profesional y del puesto de trabajo frente a cualquier necesidad
personal que requiera una posible reduccién de la jornada.[d

* Disfrute de la jornada continuada para aquellas personas trabajadoras
que tengan a su cuidado hijos e hijas menores de 3 afios.

Todas las medidas deberdn ser objeto de negociacién colectiva, en la que se
fijardn los términos precisos en los que se deberdn llevar a cabo. [J

* Para definir cualquiera de las medidas citadas anteriormente, hay que
tener en cuenta:]
- El cdmputo de horas anuales.[]
- El ndmero de horas mdximas y minimas semanales v la reorganizacién.[]
- Las semanas, los meses y los trimestres durante los que se prevé la
reorganizacién del tiempo de trabajo.l]
- Los sdbados que en su caso se deberd trabajar.[]
- Los periodos de preaviso en el caso de modificacién de horarios.[]
- La compensacién con descanso de la superacion del total de horas
anuales.l]
» Cualquier negociacién sobre tiempos de trabajo deberd tener en
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cuenta la posibilidad de una doble disponibilidad preestablecida en la negociacion:
una para los periodos de normalidad econdmica y otra para las hipotéticas
situaciones de crisis en que puede verse la empresa.[]

* Un aspecto a tener en cuenta por la representacion del personal es
que las medidas sobre jornadas irregulares no siempre favorecen a las personas
con responsabilidades familiares o personales, contrariamente a la flexibilidad
de horarios en la entrada y salida al trabajo.[]

* Es importante prever situaciones especfficas que demanden permisos
puntuales de reduccién de jornada o de jornada entera para el cuidado de
personas o para asuntos personales — es decir, las llamadas polfticas de emergencia-
y regular el derecho vy las condiciones para poder solicitarlos. [

* En situaciones de baja laboral por accidente de trabajo, contingencias
comunes o riesgo para el embarazo, negociar el cobro del 100 por 100 de
la base reguladora, dado que una disminucion en el salario repercute directamente
en una mayor dificultad para poder conciliar vida laboral y privada. [

* Establecer rigurosamente las condiciones de reduccion de jornada
por motivos de cuidado a personas dependientes. Una reduccién de una parte
de la jornada para el cuidado de personas dependientes o asuntos personales,
conlleva indudablemente una disminucién proporcional del salario o la recuperacion
en otro tiempo temporal. Para proceder a esto deberdn establecerse las
condiciones de solicitud y desarrollo del permiso, la concrecidn horaria, los
términos para aplicar el descuento salarial o la recuperacién, y el proceso de
reincorporacion.

Los convenios colectivos deben actuar como un instrumento que, de forma
progresiva y significativa, introduzca medidas que eviten que el tiempo invertido
para ir a trabajar aumente. Para ello se pueden articular varias medidas:
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* Prever jornadas continuadas.[]

* Flexibilizar la jornada.ld

* Tiempos de descanso mds cortos cuando no es jornada continuada.[]

* Cuantificar en términos econdmicos el mayor tiempo invertido para
desplazarse al centro de trabajo.[d

* Revisar procesos de movilidad si es imputable a la empresa y su
compensacion.

* Medidas en relacidn con el transporte, mejorar el transporte colectivo, etc.[

* Ofrecery utilizar un transporte colectivo gratuito o a coste compartido
entre personas trabajadoras y empresa desde puntos centrales (estaciones de
tren o autobuses) hasta los lugares de trabajo.[]

» Contemplar el tiempo que las personas trabajadoras dedican al
desplazamiento para incorporarse a su puesto de trabajo, bien permitiendo una
cierta flexibilidad en la entrada y salida a aquellas personas que dedican mds
tiempo en acudir, bien considerando efectivo el tiempo de retraso en la entrada
al trabajo causado por motivos ajenos a la responsabilidad del trabajador o
trabajadora, como por ejemplo retenciones inusuales en la carretera, averfas en
el transporte publico, etc.
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Conclusiones

Conciliar es algo ldgico y necesario, ademds de beneficioso, para la sociedad,
para las personas y para las empresas, como hemos ido viendo a lo largo de
esta Gufa. De hecho, la conciliacidon no es solo un tema que se planteen las
personas en su dfa a dfa, sino que estamos viviendo cdmo se convierte en un
debate publico y cédmo los gobiernos intervienen ampliando las medidas
legislativas e incentivando la puesta en marcha de aquéllas que van mas alld de
éstas, como es el proyecto EQUAL Madrid Empresas y Conciliacion en el que
se enmarca esta Guia.

Precisamente llamamos empresas conciliadoras a las que estan trabajando en
la mejora de las medidas recogidas por la legislacion: la conciliacién supone un
proceso en continua transformacién y adaptacién, ya que las medidas que se
implanten en esta materia deben adecuarse a las capacidades de la organizacion
y a las necesidades de las personas, y ambas varfan a medida que pasa el tiempo.

Asf, en cuanto a la implantacién de medidas de conciliacidn, es importante que
éstas formen parte de la estrategia corporativa a largo plazo, es decir; se debe
evitar que sea un trabajo puntual u ocasional.

Por tanto, debe contarse siempre con el compromiso de la Direccién de la
empresa, que asegure la efectividad de las medidas. Asimismo, debe contarse
con la participacidn de la plantilla, pero no solo para detectar cudles son sus
necesidades, sino también para que aporte posibles soluciones a conflictos
detectados: todos y todas debemos trabajar en la conciliacién.
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Recordemos también que debe asegurarse que todos los colectivos de la
empresa pueden acogerse a medidas de conciliacion, aunque no sean las mismas,
para evitar discriminaciones o agravios comparativos.

Por dltimo en cuanto a funcionamiento operativo de la conciliacion, las medidas
deben estar formalizadas, es decir, deben ser recogidas en documentos publicos,
tanto interna (para asegurar el conocimiento) como externamente (otra forma
de asegurar el compromiso).

Para finalizar, solo recordar que las medidas de conciliacién entre vida laboral,
familiar y personal en la empresa perseguirdn siempre un beneficio tanto para
la organizacion como para la persona, y el objetivo debe ser aumentar la
competitividad de la empresa mediante el bienestar de todas las personas que
la forman.
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Glosario de términos

Acuerdos Interconfederales para la Negociacion Colectiva (ANC): marcan las
directrices politicas en materia de negociacion colectiva que conjuntamente
acuerdan las organizaciones sindicales y asociaciones patronales mas representativas.

Canales de comunicacion: cualquier tipo de herramienta de comunicacion,
como tabldén de anuncios, correo electrénico, reuniones, comunicacion verbal. ..

Capacidades de la empresa: en materia de conciliacion, descripcidn de recursos
que la organizacién puede poner al servicio de la gestién de la conciliacidn en
funcién de sus caracteristicas.

Ciclo de mejora continua: ciclo consistente en planificar; hacer, verificar y actuar
en consecuencia: consiste en analizar una situacion, establecer unos objetivos
de mejora, planificar qué hacer para cumplirlos, verificar que se cumplen y actuar
en funcién de si se han cumplido o no.

Cédigo ético o de conducta: documento corporativo que marca las pautas a
seguir en determinado aspecto, por ejemplo en la seleccidon de personal (cédigo
ético de seleccion de personal). Sirve para homogeneizar las actuaciones de las
personas de una organizacién en un dmbito determinado.

Convenios Colectivos: acuerdos alcanzados entre representantes de los trabajadores

y las trabajadoras y del empresariado para la regulacion de las condiciones de
empleo y trabajo, en el dmbito de la empresa o en dmbitos superiores.
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Corresponsabilidad: asumir y compartir, entre todas las personas, las responsa-
bilidades en la toma de decisiones, en la planificacion y en el desarrollo de todas
las tareas de la vida familiar.

Cultura corporativa: conjunto de creencias, valores, costumbres y prdcticas del
grupo de personas que forman una organizacion.

Diagnéstico: informe que detalla la situacidn actual de la organizacion en materia
de conciliacién. Puede incluir también las dreas de mejora.

Dinamica de grupo: método de andlisis que permite obtener informacién
cualitativa sobre los temas que se tratan, a través de reuniones en las que se
debe garantizar la representatividad de todas las necesidades y realidades
existentes en la empresa.

Documentacion corporativa: material elaborado y utilizado por la empresa en
el que se recoge informacién sobre la misma.

EQUAL: iniciativa comunitaria promovida por el Fondo Social Europeo, que
forma parte de una estrategia integrada para el empleo y tiene por objetivo
la lucha contra todas las formas de discriminacion y desigualdad que se producen
en el mercado de trabajo y, en particular, contra aquellas que se basan en el
sexo, la raza, el origen étnico, las creencias o la edad.

Fondo Social Europeo: uno de los fondos que tiene la Unién Europea para
promover un desarrollo armonioso del conjunto de la Comunidad, encaminados
a reforzar su cohesion econdmica y social (arts. |58 y 159 del Tratado). Este fondo
en concreto estd destinado a fomentar las oportunidades de empleo y movilidad
geogrdfica y profesional de las personas trabajadoras, asi como facilitar su adaptacién
a las transformaciones industriales y a los cambios de los sistemas de produccién,
especialmente mediante la formacién vy la reconversion profesional (art. 146).
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Género: complejo de determinaciones y caracteristicas econdmicas, sociales,
juridicas, politicas y psicoldgicas, es decir; culturales, que crean los contenidos
especificos de lo que es ser hombre y ser mujer en cada época, sociedad y
cultura.

Gestion de la conciliacion: conjunto de acciones encaminadas a que las medidas
de conciliacién entre vida laboral, familiar y personal sean evaluadas y mejoradas
a lo largo del tiempo.

Igualdad de oportunidades: participacidn activa y equilibrada de ambos sexos
en todas las dreas de la vida publica y privada. Requiere la eliminacion de barreras
e impedimentos por razones de género para la participacion econdmica, poltica
y social plena de todas las personas.

Indicadores: pardmetros cuantitativos que nos indican la situacién de un aspecto
corporativo. En esta Guia se ofrecen ejemplos de indicadores de conciliacién.

Madrid, Empresas y Conciliacion: proyecto de la Direccién General de igualdad
de oportunidades del Area de Empleo del Ayuntamiento de Madrid que se
inicié a finales de 2004 en el marco de la Iniciativa Comunitaria EQUAL y con
la co-financiacién del Fondo Social Europeo. El proyecto ha contado con la
participacién de socios de Portugal, ltalia y Eslovaquia.

Madrid, una ciudad por la conciliacion: proyecto puesto en marcha por la
Concejalia de Gobierno de Empleo y Servicios al Ciudadano del Ayuntamiento
de Madrid co-financiado por el Fondo Social Europeo para lograr un cambio
de actitudes respecto al reparto de responsabilidades familiares y profesionales,
un crecimiento de la oferta de servicios de apoyo al reparto equitativo de
responsabilidades y la creacion de férmulas novedosas en la organizacion del
trabajo.
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Mejora continua: ver “ciclo de mejora continua”.

Mision: motivo, propdsito, fin o razén de ser de la existencia de una empresa
u organizacién.

Modelo de intervenciéon: metodologia desarrollada por los socios del proyecto
Madrid Empresas y Conciliacién que explica los pasos a dar en la implantacién
de medidas de conciliacién en las empresas.

Perfil de las personas trabajadoras: descripcién objetiva de las personas que
componen la empresa (U organizacion); en materia de conciliacion, se atendera
a criterios tales como desglose de la plantilla por género, edad media, antigliedad
media, responsabilidades familiares, nivel de formacidn, y cualquier otro que se
considere pertinente.

Plan de conciliacion: documento en el que se establece qué pasos se van a dar
en materia de conciliacion, cémo, cuando, quién o quiénes serdn responsables,
plazos, etc.

Valores corporativos: conjunto de pautas o directrices de comportamiento y
actitud que establecen los principios bdsicos de actuacién en una organizacion,

y por tanto definen el cardcter de la misma. Forman parte de la cultura corporativa.

Vision: La vision es el objetivo sobre el posicionamiento de la empresa a largo
plazo. Define lo que la organizacidn quiere ser, los grandes objetivos a perseguir.

110



	PORTADA

	1. Presentación
	2. Introducción
	3. Contexto
	4. Actores que intervienen en la conciliación y qué papel juegan

	5. Beneficios para la sociedad, las empresas y las personas
	6. Medidas a favor de la conciliación
	7. Pasos a seguir en la implantación de planes o medidas de conciliación

	Pautas específicas para la introducción de medidas de conciliación en la negociación colectiva
	9. Conclusiones
	Bibliografía y páginas web

