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Presentacion

La Conciliacion de la vida laboral, familiar y
personal es uno de los retos méas importantes de la
sociedad espafiola a principios del siglo XXI. Los
cambios sociodemograficos, econdémicos y culturales
que caracterizan a las sociedades desarrolladas, asi
como la creciente incorporacioén, la permanencia de
las mujeres en el trabajo remunerado y la mayor
implicacion de los hombres en el ambito doméstico
y de cuidados de familia, han situado esta cuestién en
un primer plano de las agendas politicas.

La ciudad de Madrid lleva tiempo apostando
decididamente por la Conciliaciéon. Concretamente
este compromiso firme y compartido con la sociedad
madrilefia se ha visto reflejado en estos tltimos tres
afios —entre otras actuaciones— por el proyecto de la
Iniciativa Comunitaria Equal “Madrid, Empresas y
Conciliacion”, cofinanciado por el Fondo Social
Europeo y promovido desde la Direccién 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
sintonia con el objetivo que marca nuestra estrategia
municipal de hacer de esta ciudad una de las mejo-
res urbes europeas donde vivir y trabajar.

En “Madrid, Empresas y Conciliacion”, ade-
mads del Ayuntamiento de Madrid estan involucradas
otras siete organizaciones del &mbito social, académi-
co, sindical y empresarial de lalocalidad madrileiia y
que conforman su Agrupacién de Desarrollo (AD): el
Consejo Municipal de las Mujeres de Madrid, la
Camara de Comercio e Industria de Madrid,
UGT-Madrid, CC.00.,la Confederacién de Sindicatos
Independientes y Sindical de Funcionarios (CSI-
CSIF), la Fundacién General Universidad Auténoma
de Madrid (FGUAM) y la Fundacién Universitaria San
Pablo-CEU (FUSP-CEU).

Como entidades socias en este proyecto
hemos aunado nuestros esfuerzos e invertido recur-




sos para promover la Conciliaciéon en el municipio de
Madrid incidiendo desde diversas oOpticas, sobre
todo, en las empresas locales y también en sus recur-
sos humanos.

En este sentido, la serie de monograficos

informativos y de sensibilizacién conforma uno de los
productos que dan cobertura a nuestro objetivo. Su
elaboracién ha sido responsabilidad de la FGUAM y
FUSP-CEU, mientras que la coordinacién, edicién
y difusién han sido funcién de la Direcciéon General
de Igualdad de Oportunidades de este municipio.

Su proposito es acercar a diversos publicos
(universidad, instituciones publicas y privadas,
empresas, especialistas en el mundo laboral y ciuda-
dania en general) aquellos aspectos basicos de la
armonizaciéon de los espacios vitales (familiar, labo-
ral, personal) que plantean debate sobre los contex-
tos favorecedores y limitadores, asi como sugieren
ideas sobre la viabilidad de las posibles iniciativas y
las soluciones para que esta estrategia conforme las

practicas sociales, organizacionales e institucionales
contribuyendo, asi, a una mayor igualdad de oportu-
nidades entre mujeres y hombres.

El contenido de la serie hace un recorrido
por distintos temas como la situacién social que
demanda transformaciones organizativas y de
corresponsabilidad; las bondades y limitaciones
de la conciliacién y las razones para que los cam-
bios necesarios se lleven a cabo; las formas flexi-
bles de organizacion de los tiempos; los servicios
de apoyo a la conciliacién; la normativa regulado-
ra y vigente en Espafia; el papel de hombres y
mujeres, de las instituciones, de los agentes socia-
les y econémicos.

Nos satisface, por tanto, presentar esta colec-
cién que, a nuestro juicio, constituye una buena mues-
tra de los distintos puntos de vista, contextos, intere-
ses, protagonistas, valores y recursos que existen en
torno a la confluencia y relacién —a veces controver-
tida— entre tiempo laboral, tiempo familiar y tiempo

propio.




Conscientes de que estamos asistiendo a
grandes avances en este campo, sabemos también
que queda un largo recorrido y no podemos olvidar
que todos y todas tenemos responsabilidad en la
consecucion de los adelantos deseados. Demos,
entonces, la bienvenida a los conocimientos facilita-
dos en esta publicacién, que junto con las propuestas
aportadas, sin duda nos muestran cudles son algunas

de las cuestiones a tener en cuenta en la agenda poli-
tica, social y legislativa del futuro préximo.

Madrid, diciembre 2007
Concepcion Dancausa Treviifio

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

Este Monografico pretende dar razones de la
importancia de la conciliacion entre vida privada y
vida laboral para todos: mujeres y hombres, traba-
jadores y trabajadoras, padres y madres, emplea-
dores y empleadoras, y también para las fuerzas
sociales y la sociedad en general.

Se intenta dar un enfoque globalizador, enfa-
tizando en los efectos de la no conciliacién, en la
importancia de la igualdad de oportunidades y en
coémo la conciliaciéon puede aportar la solucién a
grandes problemas personales, organizativos y
sociales propios de nuestra cultura.

Una de las claves en el debate sobre la conci-
liacién que se recoge es el papel que la empresa
puede jugar, y de hecho ya esta jugando. Las politi-
cas de recursos humanos, los estilos directivos, la
cultura de organizacioén, los sistemas de reconoci-
miento de la aportacién de valor... son ingredien-
tes fundamentales para habilitar un entorno profe-
sional que propicie el equilibrio entre vida laboral
y personal.

También se incluyen datos actuales sobre la
conciliacién que no son todavia demasiado hala-
giiefios y, por ultimo, se analiza lo que se podria

conseguir con una buena conciliaciéon. Todas estas
ideas se encuadran en cinco grandes puntos:

mUna nueva mirada sobre la conciliacion

Se intenta, como punto de partida, plantear un
marco general de la conciliacién y analizar los fac-
tores que justifican la urgencia de la conciliacién: la
necesidad del trabajo remunerado de la mujer, el sis-
tema de trabajo propio de la nueva economia, el
actual crecimiento de las ciudades, el consumo,
el cambio de la vision de la familia tradicional, el sur-
gimiento de distintos modelos de familias, de la
necesidad de vida privada y de ocio, etc.; y como las
personas siguen necesitando la variedad en su vida.

Se profundiza en los efectos de la no concilia-
cién y se intenta sefialar cudles son las necesidades
profundas del ser humano y cémo la conciliacién
entre vida privada y vida laboral es importante
para poder mantener su bienestar y equilibrio.

Se plantean algunas ideas sobre los benefi-
cios y facilitadores de la conciliaciéon, entre los cua-
les es basica la igualdad de oportunidades entre
hombres y mujeres, asi como la necesidad de la
conciliacion para el desarrollo de las personas, de
coémo las redes y el trabajo en red pueden facilitar
la conciliacién y de cémo se pueden usar los recur-
sos, tanto propios como sociales, para optimizarla.
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m Los datos visibles e invisibles

En este epigrafe se aportan cifras que dan la
realidad actual sobre la dificultad en la consecucién
de la igualdad de oportunidades y su indudable
impacto en la conciliacién. Se analizan datos en
educacioén, datos en empleo, datos de empresarios
y empresarias, datos en puestos de responsabili-
dad y datos de trabajo doméstico.

m Los pilares de la conciliacion

También es importante profundizar en lo que el
ser humano, trabajador/a o no, necesita: cémo es esen-
cial la conciliacién para conseguirlo, cémo sin ella es difi-
cil el equilibrio en el ser persona; cémo las empresas se
pueden beneficiar con todo este equilibrio y desarrollo
que la conciliaciéon puede aportar a las mujeres y a los
hombres, y como el ser humano se beneficia de la rique-
za que el entorno afectivo le aporta.

m Algunas herramientas para las politicas
de conciliaciéon de las empresas

A continuacién se aportan las propuestas mas
esenciales para que la conciliacién se consiga en
toda su complejidad por medio del propio desarro-
llo y optimizacién de lo que nos importa, de las politi-
cas flexibles de recursos humanos en las empresas,
los servicios necesarios que deben ofrecer las insti-
tuciones y empresas, y como se puede concebir de
otra forma, méas organizada, reflexiva y creativa, el
bien tinico y aparentemente escaso que es el tiempo.
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Es importante profundizar enlo

que el ser humano, trabajador/a

O no, necesita: como es esencial
la conciliacién para conseguirlo,
como sin ella es dificil

el equilibrio en el ser persona.

m Distinguir respuestas erroneas y correctas

Por altimo se hace una reflexién evaluativa
sobre las medidas de conciliaciéon que permiten
avanzar y las que no.

A lo largo del Monografico se observa que
algunos de los pasos a dar dentro de una organiza-
cién para que sus profesionales tengan mayor cali-
dad de vida son claros. Otros, son méas controverti-
dos por sus costes, por los cambios culturales que
requieren o por la falta de datos sobre el impacto
que pueden tener en la productividad. Lo que es
cierto es que la sintesis de las medidas organizati-
vas que algunas empresas ya tienen en marcha
puede ser de utilidad, y estas medidas se recogen
en distintos puntos del documento como ejemplos
cualitativos o con datos.







1. Una nueva lgn.ira.d,a
sobre la conciliacion

1.1. El contexto de la no-conciliacion

El trabajo es importante en nuestra vida.
Cuando lo vivimos de una forma armoénica consegui-
mos medios econdémicos, ejercemos nuestra creati-
vidad, nos relacionamos con personas, aportamos
bienes a la sociedad, nos sentimos ftiles, y se nos
reconoce nuestro empeiio y responsabilidad.

Sin embargo el trabajo, si no se vive en armonia con
el resto de nuestra vida y no se toman ciertas medidas,
se puede convertir en uno de los agentes que mas sinsa-
bores e incluso enfermedades nos puede producir. Una
falta de equilibrio entre nuestra vida laboral y personal
(Ia no-conciliacién) es una “bestia negra” que nos ace-
cha en forma de estrés y de la que nadie esté libre, afec-
tando a la familia, a las relaciones sociales, a nuestra
salud fisica y psiquica y a nuestro propio trabajo.

Conciliar nos exige que cambiemos de mentali-
dad ante nuestras prioridades, que modifiquemos
nuestras actitudes y criterios de éxito, que vigilemos
nuestros didlogos internos negativos y, sobre todo, que
demos la mayor importancia al cuidado y desarrollo de
nuestras cuatro dimensiones: fisica, mental, socio-emo-
cional y espiritual.

Hay que tener en cuenta que
el problema de la conciliacién,
como respuesta a los cambios

originados por las nuevas

tendencias sociales y de trabajo,
afecta a todos los estamentos
involucrados: sociedad, empresa,
familia y personas, en menor

o mayor grado.

Para el cuidado de las personas dependientes
(hijos/as, padres y madres, parientes ancianos /as...),
es necesario conocer y usar todos los recursos dispo-
nibles y ser conscientes de la dificultad de esa dedi-
cacién sin horario y, a veces, sin demasiadas com-
pensaciones, procurando buscar turnos y apoyos
constantes entre todas las personas cercanas respon-
sables y no olvidando que muchas veces es mas
importante la dedicacién de calidad que de cantidad.

Hay que tener en cuenta que el problema de la
conciliacion, como respuesta a los cambios origina-
dos por las nuevas tendencias sociales y de trabajo,
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PERSONA

FAMILIA

EMPRESA

SOCIEDAD

Figura 1: estamentos afectados por la no-conciliacién

afecta a todos los estamentos involucrados: sociedad,
empresa, familia y personas, en menor o mayor gra-
do. De forma gréfica, los estamentos afectados se
representan en la Figura 1.

Cada uno de estos &mbitos de impacto manifiesta
los sintomas de una sociedad que carece de equilibrio
en muchos aspectos. Algunos de estos factores son:

m Con respecto a la sociedad:
¢ Generacion de nuevos modelos de familia.
¢ Concepcién del trabajo no sélo como un medio
para ganarse la vida, sino también como la
fuente de reconocimiento y valoraciéon social
mas importante.
¢ Devaluacién de la vida personal y familiar.

¢ Dejacién de los padres y de las madres
sobre la responsabilidad de la educaciéon
de sus hijos e hijas.

¢ Aumento de adicciones y distintas patolo-
gias psiquicas.

m En la empresa también aparecen
nuevas concepciones:
¢ Alargamiento injustificado de las horas
del trabajo.
¢ Gran exigencia de dedicacién al empleo.

m En la familia:
+ Debilitacion de la estructura familiar.
¢ Vacio o disminucién de la aportacién social
de la familia: educacioén, creacién de valo-
res, aporte de apoyo afectivo.
¢ Inestabilidad de las parejas. Aumento
de las separaciones y divorcios.

m Para las personas:
¢ Devaluacion y pérdida de importancia de
las relaciones personales y emocionales.
¢ Dominio del trabajo sobre nuestra forma de
vida.
¢ Declinar histérico del tiempo dedicado a
las relaciones privadas.
Algunos factores que afectan a las personas
tienen mayor impacto en el caso de las mujeres,
como por ejemplo:




¢ Necesidad de optar entre la vida publica y
la vida privada.La opcién de la vida publica
se hace en detrimento de la vida privada.

¢ Dificultad de buscar y encontrar un trabajo
estable y bien remunerado.

¢ Retraso o renuncia de la maternidad.

¢ Conciencia del impacto de esta opcién
sobre la educacion de la prole.

Con estas reflexiones como trasfondo sociolé-
gico, se puede comprender bien lo que entende-
mos debe inspirar las medidas de conciliacién de
las empresas:

1.2. La igualdad de oportunidades como mirada
sobre la conciliacion
Tanto los hombres como las mujeres tienen
derecho a elegir en igualdad de condiciones como
quieren vivir en su vida y a qué se van a dedicar. A
continuacion se analiza la importancia de la igual-
dad de oportunidades entre hombres y mujeres
como paso fundamental para la conciliacién. Las
ideas clave son:
® La empresa actual necesita del trabajo de
los hombres y de las mujeres. Las mujeres
en nuestro pais estan igualmente forma-
das, sin embargo se esta lejos de tener una
plena igualdad de género en el trabajo en
lo que se refiere al acceso, la remuneracién
y la promociéon de las mujeres.

UNA NUEVA MIRADA SOBRE LA CONCILIACION

El cuidado de las
La igualdad de personas y la salud
oportunidades como psicocial
mirada sobre la
conciliaciéon

Conciliacién como
respuesta al desarrollo de
la persona

Los recursos para
la conciliacién

m Si bien la sociedad ha aceptado totalmente
el derecho al trabajo remunerado de las
mujeres, no ha cambiado la mirada sobre
la distribuciéon del trabajo doméstico y el
cuidado de los/as hijos/as y personas
dependientes, credndose la injusticia de
las dobles y triples jornadas con el bene-
placito de toda la sociedad.

® Laigualdad de oportunidades es el primer
paso para que sea posible la conciliacién
de la vida laboral, personal y familiar.
Mientras la mujer tenga que vivir una dis-
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criminacién en su puesto de trabajo por
ser mujer, y ademas vivir en su hogar una
situacién injusta en cuanto a la distribucién
del trabajo doméstico y ante la responsabi-
lidad del cuidado de personas dependien-
tes, la conciliacién con el trabajo, siendo
muy importante, no hard mas que agrandar
la diferencia. Conciliar vida y trabajo es
una necesidad para una sociedad actual y
de futuro y hay que insistir en que es una
cosa “de todos/as” no s6lo “de mujeres”.

Todo el mundo puede encontrar

un lugar en la sociedad, en el que

puedan ser plenamente utilizadas
sus capacidades especificas.

Este punto es especialmente importante por-
que la conciliacién no cabe en las politicas de
igualdad de oportunidades puesto que es para
todos/as y, aunque beneficie mas al que mas pre-
sién tiene actualmente, las mujeres, si las politicas
sobre conciliacién se conciben como politicas para
mujeres se correrda el riesgo de consolidar, para
ellas, un rol doméstico que debe ser compartido
entre hombres y mujeres y aliviado por la socie-
dad. Es por esta paraddjica relacién por lo que en

este epigrafe de reflexiones sobre la conciliacién,
este punto que aborda el tema de igualdad de
oportunidades se desarrolla con mayor extensién.

Es interesante plasmar estas reflexiones en la
vida laboral de las mujeres porque, a pesar del
acceso de la mujer al mundo laboral, las situacio-
nes del trabajo y el mercado de trabajo, hecho a
medida del hombre, hacen que la mujer encuentre,
a veces, dificultades para ejercerlo con plena satis-
faccion.

Existen, ademas, una serie de peculiaridades
que afectan a la mujer en el desempeiio de su tra-
bajo, que conviene conocer y analizar para posicio-
narse ante ellas y evitarlas si se puede. S6lo una
igualdad de oportunidades y la potenciacién de la
conciliacion entre hombres y mujeres conseguiran
acabar con ellas.

Eltecho de cristal
Se refiere a la barrera sutil y casi invisible
pero muy fuerte que impide a las mujeres
ascender a puestos por encima de los que
la cultura de la organizacion considera que
son los adecuados para las mujeres.

La doble jornada
Las mujeres que trabajan estan sometidas
a mas presiones que los hombres, no sélo
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Sexo, género, rol, estereotipo, ¢son lo mismo? NO.

m El sexo es una categorizacién biolégica,
genéticamente determinada.

m El concepto de género no es universal, ni
inmutable, sino que resulta de una cons-
truccién social y cultural, y se utiliza para
designar expectativas de comportamiento
para cada uno de los sexos, de acuerdo con
lo que cada cultura define como masculino
o femenino.

m Rol es el conjunto de tareas y funciones
derivadas de una situacion o estatus de la
persona en un grupo social. (Ej.: rol tradi-
cionalmente femenino: esposa y madre;rol
tradicionalmente masculino: cabeza de
familia, les mantiene econémicamente).

m Estereotipo es una idea preconcebida,
generalmente simplificada o distorsionada
que tenemos sobre las conductas o cuali-
dades de un grupo o colectivo determina-
do, a partir de un numero limitado de casos
(Ej.:1los hombres son agresivos, las mujeres
son unas chismosas, etc.).

m Igualdad y uniformidad no son términos
equivalentes. Igualdad, cuando nos referi-
mos a personas, significa que “todo el
mundo puede encontrar un lugar en la
socledad, en el que puedan ser plenamen-
te utilizadas sus capacidades especificas”,
y esto no supone que cada uno/a haga
exactamente lo mismo que el otro/a.

Igualdad de oportunidades es un concep-
to que agrupa todos los procedimientos y
medidas adoptados por los organismos
internacionales y nacionales para evitar
todo tipo de discriminacién por motivo de
raza, religién, sexo, condicién social, etc.,
con un doble objetivo:

1. Evitar que la situacién de discrimina-
cion se perpetue.

2. Establecer las medidas necesarias
de tutela y promocién para que la
colectividad discriminada pueda
salir, por si misma, de esa situacidn.
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Diferencia vs. Discriminacion

Diferencia: es una cualidad por la cual una
persona se distingue de otra. La diferencia
es inherente al ser y, por lo tanto, debe ser
respetada en todo momento y lugar.

Ninguna diferencia puede justificar, en nin-
gun caso, la discriminacién, aunque si un tra-
tamiento desigual bajo unas condiciones
especificas y con una finalidad determinada.

Discriminacion:la discriminacién es un trata-
miento desigual que produce perjuicios a un
colectivo determinado a lo largo del tiempo.

No toda desigualdad produce discriminacion.
Manejado con exquisito cuidado, puede favore-
cer a unos/as sin causar perjuicio a los otros/as.

en el trabajo sino también en la casa. Esas
presiones pueden afectar a su salud y a su
rendimiento en el trabajo.

Conlflicto entre trabajo y familia
En los altimos afios y debido al mayor nivel
de consumo, es dificil para una familia vivir

Las llamadas acciones positivas son, en
general, un trato desigual orientado a com-
pensar las discriminaciones histéricas de las
que han sido objeto determinados colecti-
vos, como es el caso de las mujeres, a fin de
que el tratamiento produzca efectos de
igualdad real.

Argumentar que la accion positiva hacia las
mujeres supone una discriminacion para los
hombres es falsear los hechos y fomentar el
enfrentamiento entre los sexos, ya que dicha
accién positiva no genera perjuicio alguno
para los hombres y si ventajas muy concre-
tas para las mujeres, ya que les ayuda a con-
seguir una auténtica igualdad de oportuni-
dades.

confortablemente con un solo salario. Esto
hace que actualmente se viva como normal
y deseable que las mujeres sigan trabajan-
do después de tener hijos o hijas, pero
como por otra parte todavia no ha cambia-
do la distribuciéon de los roles domésticos
entre los dos cényuges, esto hace que sea







la mujer la que viva mdas negativamente
cualquier conflicto en ese sentido, ya que
en general se responsabilizan en mayor
medida que los hombres.

Parejas con carreras profesionales
de igual importancia

La mayoria de las mujeres profesionales o
directivas buscan parejas también profe-
sionales. Esto crea el tipo de pareja llama-
da de “doble carrera”. Cuando estas pare-
jas tienen hijos o hijas, siguen siendo las
mujeres las que tratan de encontrar traba-
jos donde el horario sea mas flexible y
donde se pueda ascender sin tener que
hipotecar la vida en ello. Esto lo hacen a
costa de su promocién y su propia carrera
profesional.

El trabajo a tiempo parcial

El trabajo a tiempo parcial posibilita que
mujeres con responsabilidades familiares,
ineludibles hasta ahora por la divisiéon de
trabajo segun sexos, se puedan beneficiar
de esta modalidad de contrataciéon. De esta
forma pueden acceder al mercado de tra-
bajo, adquiriendo todas las ventajas que
esto supone en cuanto a experiencia labo-
ral, curriculum, experiencia vital, presta-

ciones a la Seguridad Social, ingresos eco-
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némicos, etc. El peligro radica en el hecho
de que el trabajo a tiempo parcial se femi-
nice y sean principalmente las mujeres las
que lo desempeiien. Otra dificultad radica
en que esta solucién del trabajo parcial no
parece, por ahora, muy compatible con tra-
bajos de responsabilidad, por lo que su
ejercicio por parte de las mujeres se pue-
de identificar con la renuncia a realizar una
carrera profesional.

El conflicto entre maternidad y carrera
profesional

Si bien en Espaiia se valora mucho a las
nifias y nifios pequeiias/os, no esta sufi-
cientemente valorada la funcién maternal,
la cual se vive, en muchos casos, como un
problema individual cuando, sin embargo,
este asunto es ya un problema de toda la
sociedad. Hoy por hoy, las mujeres que
trabajan tienen que aceptar que la deci-
sion de tener descendencia es una deci-
sién que puede alterar el curso de su
carrera profesional.Y reflexionar, inevita-
blemente, que no se puede tener de todo,
y todo al mismo tiempo. A las mujeres, hoy
en dia, les es necesario establecer priori-
dades y tomar una decisién consciente y
deliberada, sabiendo que todo tiene su
precio.




La contradiccion entre la vision masculina

del trabajo y del poder y la visiéon femenina
Existe un sistema de ver el mundo femeni-
no y otro masculino. El sistema masculino
da mas énfasis a la autonomia y al control,
mientras que el sistema femenino enfatiza
especialmente la conexién y la relaciéon.
La ausencia histérica de las mujeres en la
estructura de las organizaciones, excepto
en los niveles mas bajos, asi como su
ausencia en el propio disefio de la forma
de direccioén, ha significado que la mane-
ra en que se planifica y se disefia el mun-
do del trabajo no suele reflejar las pers-
pectivas de las mujeres; pero ademas, las
mujeres que no se ajustan a los valores
masculinos son consideradas por las orga-
nizaciones como trabajadoras poco pro-
mocionables.

1.3.El cuidado de las personas
vy la salud psico-social

No es posible concebir a la especie humana sin
una acciéon constante de cuidado de unos/as por
otros/as. Sélo por medio de la conciliacién se puede
compartir solidariamente ese cuidado. Analizamos a
continuaciéon por qué el cuidado a una misma y a uno
mismo y a los demas es una exigencia y una necesidad
que avalan el serio planteamiento de la conciliacién.
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La vida plena de la persona

se apoya en tres pilares: trabajo,
relaciones afectivas y valores

o espiritualidad. Nadie puede
realmente contribuir

con creatividad y compromiso

en la organizacion para la que

trabaja si su vida de trabajo

no le posibilita atender a sus

otras necesidades vitales.

El cuidado de las personas es la base de la
supervivencia humana. Antiguamente las mujeres
eran las que aportaban ese cuidado por la distribu-
cion de trabajo basada en el género. En la sociedad
del conocimiento ese cuidado no tiene que ser pro-
pio de las mujeres y eso se ve claramente cuando
ese trabajo es remunerado, ya que es un trabajo de
alta especializacién y de una demanda emocional







intensa, en todos los casos, pero especialmente en
el cuidado de las personas dependientes.

La dificultad de conciliar la vida laboral con la
exigencia del cuidado de los hijos e hijas, o de los
familiares mayores, hace que las mujeres elijan
tener descendencia lo mas tarde y en la menor can-
tidad posible. Ello complica enormemente la vida
de las mujeres, afectando a su salud fisica y mental,
y sobre todo a su calidad de vida y a sus posibilida-
des de promocién y de remuneracién por el trabajo
realizado.

Es indudable que las personas somos una uni-
ca realidad con todos nuestros roles. Nuestra vida
laboral se puede ver resentida si en alguno de
ellos, y especialmente los que pueden ser fuente
de mayor preocupacién, los personales, tenemos
desequilibrios o problemas importantes. Las
empresas, como parte de los programas de conci-
liacién, pueden prestar apoyo para resolver las
tareas del cuidado de las personas, como se reco-
ge en el siguiente ejemplo.

Procter&Gamble' desarrolla programas de ayu-
das para facilitar la gestién de la vida diaria, contem-
plando servicios y ayudas para la busqueda de can-

guros para los hijos y las hijas o para conseguir una

plaza en una residencia para algtn familiar
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1.4. La conciliacion como respuesta
al desarrollo de la persona

El trabajo no lo es todo. Las personas, para ser

felices y conseguir la plenitud de su ser, necesitan
tiempo para si mismas. El ser humano necesita
diversidad para desarrollarse plenamente, distin-
tos alimentos, distintas experiencias, distintos con-
tactos, distintos aprendizajes. No seremos seres
equilibrados si no desarrollamos la totalidad de
nuestro ser. Esta idea la podemos desdoblar en
tres:

1. Equilibrio en el ser persona. La vida plena
de la persona se apoya en tres pilares: traba-
jo, relaciones afectivas y valores o espiritua-
lidad. Nadie puede realmente contribuir con
creatividad y compromiso en la organiza-
cién para la que trabaja si su vida de trabajo
no le posibilita atender a sus otras necesida-
des vitales.

. La aportacién de valor a la empresa desde la
plenitud de facultades. El trabajo es necesa-
rio para la persona, es fuente de grandes
recursos, en ellos se pueden obtener gran
parte de las necesidades humanas, pero
estamos en un mundo diverso que exige
mucho de la persona que trabaja vy, si se
quiere que ella aporte lo mejor de si misma,
la empresa tendra que facilitar su plenitud,
dentro y fuera de la empresa.

! Fundacién Mujeres, 2004, Proyecto EQUAL los Tiempos de nuestras vidas. El método GEMS (Gender Equality in Management Systems).
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3. La alimentacién emocional de nuestro entor-
no. Las personas cuando trabajan no cuel-
gan en una percha su vida emocional, sino
que ésta va con ellas y las constituye. A la
empresa le conviene facilitar que sus traba-
jadores y trabajadoras puedan integrar y
satisfacer basicamente todo lo que alimenta
su vida emocional y que proviene de su
entorno mas amplio. Las empresas pertene-
cientes a la nueva economia necesitan de
personas bien formadas y que ofrezcan lo
mejor de si mismas, personas creativas y
productivas que se entreguen a sus funcio-
nes con todo lo que son y que consideren su
trabajo como otra posibilidad mas de creci-
miento personal. Sélo conciliando su vida y
su trabajo se conseguiran personas plenas,
satisfechas y altamente productivas. Sélo
conciliando en igualdad podran, tanto hom-
bres como mujeres, dedicarse a cuidarse de
una forma que produzca su desarrollo y feli-
cidad, y su trabajo se convertira en ese pilar
fundamental para una vida plena.

1.5.La sociedad en red como nuevo
contexto empresarial

El trabajo actual sélo es posible en conexién,
pero desde siempre el trabajo conectado por
medio de asociaciones mas o menos informales ha

Las TIC abren vias alternativas
para la conciliacién de la vida

profesional y personal.

posibilitado un desempeifio mas actual, mas infor-
mado y de mayor calidad. La tecnologia propicia
esa conexiodn; analizaremos a continuaciéon de qué
forma influye la sociedad en red en la conciliacién.

El modelo postindustrial hacia el que vamos,
la Sociedad en Red, estd modificando profunda-
mente muchos aspectos de nuestra vida laboral y
personal: distribucién del tiempo, creatividad,
informacién, aprendizaje constante, manejo del
cambio, etc.

La flexibilidad espacial y temporal que intro-
ducen los actuales instrumentos de trabajo, comu-
nicacién e informacién, las TIC, y la nueva materia
prima, el conocimiento; abren vias alternativas para
la conciliacién de la vida profesional y personal.

Tenemos que enfrentarnos a este proceso de
cambios con visién global, conscientes de las ame-
nazas (mayor precariedad del mundo laboral,




UNA NUEVA MIRADA SOBRE LA CONCILIACION

necesidad de nuevas competencias) y potenciando
las oportunidades (nuevo posicionamiento de las
mujeres para ir hacia una sociedad del conoci-

Las empresas estan liderando los procesos de
incorporacién de las tecnologias y su aplicaciéon
para mejorar la conciliaciéon. El siguiente ejemplo

miento con conocimiento de mujer). muestra esta realidad:

Telefonica?. Contribucion de las telecomunicaciones
al desarrollo sostenible: el teletrabajo

2

La importancia de las tecnologias de la informa-
cién y la comunicaciéon (TIC) producira cambios en la
sociedad, en el trabajo, en los habitos de vida y en el
entorno. No todos ellos van a ser a priori positivos en
las tres vertientes del desarrollo sostenible:la busque-
da del crecimiento econémico, el desarrollo social
para todos y la proteccién del medio ambiente. Su
influencia futura dependera en gran parte de los
esfuerzos que se realicen para reducir los impactos
negativos, y potenciar los positivos.

De la misma manera, la incorporacién de las TIC
al entorno laboral puede flexibilizarlo, facilitando el
teletrabajo y conduciendo a cambios que afectan no
s6lo al entorno laboral, sino a:

® lavida privada,

B movimientos de poblacién,

www.telefonica.es. Diciembre 2004.

m redistribucién de crecimiento econémico,
B incorporaciéon de la mujer al trabajo,
B cambio en los habitos de transporte,

® y muchos otros cambios actualmente dificil-
mente predecibles.

Experiencia de teletrabajo de Telefonica I+D

Inicio: 2002

35 teletrabajadores (2004)

57% hombres

Edad media 34 afios

Teletrabaja desde casa normalmente
3 dias a la semana

Media tiempo teletrabajando: 9 meses







Z..Lo§ c}atos visibles. .
e 1nv151blqs con la vision
de las mujeres

Proponemos una serie de datos estadisticos que
ponen en evidencia la realidad de la situacién actual
de la empresa que no concilia y cémo este déficit influ-
ye en el trabajo y el desarrollo de la vida de la mujer.
Se recogen datos de la realidad espaifiola y un intere-
sante estudio europeo. Si bien los datos sobre concilia-
cion afectan a hombres y a mujeres, en este epigrafe
se ha querido resaltar el impacto que tiene la no-con-
ciliacién en el desarrollo profesional de las mujeres.

Aunque los datos son suficientemente ilustrati-
vos, vale la pena empezar con un titular de prensa
reciente®

“Aumenta el desequilibrio entre vida laboral y

familiar. Los horarios esparfioles hacen cada vez

mas dificil conciliar la vida familiar y la laboral.

Marchan a una velocidad distinta que el resto de

los paises de la UE. Cuando Europa duerme,

Espafia cena o ve la tele”.

También hay recientes datos europeos que

3 Pajs, lunes 19 de diciembre de 2005.

La realidad de la situacién actual
de la empresa que no concilia

y cdmo este déficit influye

en el trabajo y el desarrollo

de la vida de la mujer.

no apuntan en una direccién esperanzadora. Segun
la tercera encuesta europea sobre condiciones
laborales?, s6lo el 24% de la fuerza laboral (27%
empleados y 8% auténomos) trabaja en horario
“normal”. El resto responde a diversas excepcio-
nes: horarios nocturnos, trabajo los fines de sema-
na, trabajo de mas de 40 horas a la semana, trabajos
a tiempo parcial...

2.1. Datos en Espaiia

2.1.1. Datos en educacion®

Las mujeres suponen el 58% de los estudiantes
universitarios, pero esta mayoria se dirige sobre todo
alas carreras que tienen que ver con las tareas consi-
deradas tradicionalmente “propias de su género”, es
decir, las carreras de Salud y de Humanidades. Sin

4 pascal Paoli, Damian Merllié, 2000, “Third European survey on working conditions 2000” . European Foundation for the improvement of Living and

Working Conditions.

8 Sallé, M.A, 2004, “Sociedad del Conocimiento con Conocimiento de Mujer”.




POR UN REPARTO IGUALITARIO DEL TIEMPO: TIEMPOS PARA VIVIR LO PERSONAL, CONVIVIR LO AFECTIVO Y PARA TRABAJAR

Mujeres y Educacion Superior

Mujeres en carreras universitarias

80,00%
70,00%

60,00%

Personas
universitarias 50,00%
de ler c1'clo 40,00%
o superior
30,00%

20,00%

10,00%

0,00% -

T
Ciencias de la Salud Humanidades Ciencias sociales y Ciencias Carreras Técnicas
Juridicas Experimentales

Fuente: INE IV tri; tre, 2003
uente rumestre Fuente: INE curso 2000-01
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Mujeres y Educacion Superiorx

Mujeres en carreras universitarias

80,00%
70,00%

60,00%
Personas
universitarias
de ler c;clo i 40,00%
o superior

50,00%
63,56%0

30,00%

20,00%

10,00%

0,00% T
Ciencias de la Salud Humanidades Ciencias sociales y Ciencias Carreras Técnicas
Juridicas Experimentales

Fuente: INE IV tri tre, 2003
uente rimestre Fuente: INE curso 2000-01
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Poblacion Activa

Poblacién Activa

70,00%

60,00%

50,00%

40,00%

30,00%

20,00%

10,00%

0,00%

™ Mujeres ™ Hombres

Fuente: INE IV trimestre, 2003
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Tasa de desempleo

™ Mujeres ™ Hombres

Fuente: INE IV trimestre, 2003
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90,00%-
80,00%

70,00%

20,00%1
10,00%

0,00%

Jornada de Trabajo

Tipo de jornada

82,34%

Jornada Completa Jornada Parcial

= Mujeres Hombres
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Diferencias salariales

Ganancia media en euros

1.666,79

1.166,58

™ Mujeres ™ Hombres

Fuente: INE IV trimestre, 2003
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embargo, en las carreras técnicas s6lo son el 24,82%.
Esto es un problema de educaciéon familiar y social,
no hay nada ni en las capacidades ni en las aficiones
de las mujeres que las orienten, con tanta diferencia,
hacia sus roles de género. Se da ademas la paradoja
de que los primeros expedientes de casi todas las
Universidades, incluidas las escuelas Técnicas, son
de estudiantes mujeres.

2.1.2. Datos sobre ocupacion®

En 2003 trabajaban poco mas del 40% de las
mujeres en edad de trabajar, mientras que los hom-
bres trabajan cerca del 70%. Las mujeres tienen mas
posibilidad de trabajar en igualdad con los hombres
cuanto mas formadas estén. En los niveles altos se
tiende a contratar a mujeres, pero hay pocas en los
consejos de administracion o en la funcion de direc-
cién general. Conviene recordar que las mujeres, en
todos los niveles profesionales, tienden a ganar
menos que los hombres.

El desempleo de las mujeres es casi el doble
que el de los hombres. Sin embargo, en el sector
servicios (comercio, hosteleria, etc.) la empleabi-
lidad de las mujeres y de los hombres es casi la
misma. Este tipo de trabajo, si bien es de los consi-
derados “propios de mujeres”, tiene dificultades
de conciliacién debido a la jornada de trabajo, ya
que se caracteriza por los horarios alargados y los
turnos constantes.

6 Sallé,M.A,, 2004, “Sociedad del conocimiento con conocimiento de mujer”.

La mayoria de las empresas

y las academias actian con

discriminacién hacia las mujeres
son espacios claramente
masculinizados.

En el sector publico es donde mas mujeres hay,
quizas sea por la estabilidad de horarios, la estanda-
rizacién de las pruebas sin sesgos de género y, qui-
zas también, por la demostrada capacidad de esfuer-
zo y trabajo de muchas mujeres que las hace muy
capaces de aprobar oposiciones.

Las mujeres son las que mas contratos par-
ciales reciben. Esto, si bien favorece la concilia-
cién, tiene el efecto perverso de que suelen ser
trabajos de poca responsabilidad y menos valora-
dos econémicamente; estos trabajos son los que
antes desaparecen y los que no suelen recibir
todas las compensaciones sociales de la empresa.
Es dificil promocionar estando contratada/o con un
contrato parcial. También son méas habituales los
contratos temporales para las mujeres y en ellos
los salarios son menores.




LAS MUJERES Y LA TOMA DE DECISIONES
EN LOS PODERES DEL ESTADO

- Hombres - Mujeres

A. Congreso

B. Senado
C.Parlamentos CCAA
D. Tribunal Cuentas
E. CNMV

F. Altos Cargos Administraciéon General
del Estado

G.Consejo General del Poder Judicial
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LS MUJERES EN LA ALTA DIRECCION DE

- Hombres

A. Real Academia
B. Consejo Coordinacién Universitaria
C. Alta Direccién Hospitales INSALUD

D. Consejos de Administracién de 6 grandes
empresas (Cepsa, El Corte Inglés, Grupo
Dragados, Telefénica, Repsol, Iberia)

E. Banco de Espaifia
F. Consejos Cajas de Ahorros

G. Altos Cargos Periodicos







Cada vez vamos a vivir mas

Yy esa sera otra responsabilidad

de las familias,

esa responsabilidad todavia recae
mayoritariamente en las mujeres,
trabajen o no.

2.1.3. Datos en puestos de responsabilidad

El aumento de las mujeres en los puestos de
responsabilidad en las empresas no ha reflejado ape-
nas avance, y sigue habiendo poco mas o menos la
misma cantidad de mujeres que hace afios.

Este avance escaso se hace mayor en el mun-
do académico, que no refleja el aumento de muje-
res que estudian y se capacitan. La mayoria de las
empresas y las academias actiian con discrimina-
cién hacia las mujeres son espacios claramente
masculinizados.

Algunos datos del informe “Las mujeres y la
toma de decisiones”’ son ilustrativos de la escasa
presencia de mujeres en puestos de responsabili-
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dad, ingrediente de peso en las reflexiones sobre
conciliacién.

2.1.4. Datos de trabajo doméstico

En Espafia las mujeres tienen muy pocos
hijos/as, si ha subido la natalidad ha sido por el
mayor indice que aportan las mujeres emigrantes
poseedoras de otra cultura. La razén es la dificultad
de criarlos, a pesar de las redes de parientes y
abuelos y abuelas, y la necesidad de ingresos que
se necesitan para darles a ellas y ellos las ventajas
que una sociedad avanzada quiere para su descen-
dencia. Por otra parte las hijas y los hijos permane-
cen en casa hasta muy tarde y la educacién tradi-
cional hace que tanto ellos como ellas no
colaboren en las tareas. Ademas el cuidado de los
mayores es otro problema afiadido debido a la lar-
ga esperanza de vida. Cada vez vamos a vivir mas
y esa sera otra responsabilidad de las familias:
hijos, hijas, nietos, nietas etc., que, por otra parte,
cada vez consta de menos miembros y que cada
vez estard mas envejecida. Esa responsabilidad
todavia recae mayoritariamente en las mujeres, tra-
bajen o no. Las cifras sefialan que las mujeres dedi-
can a las tareas del hogar y de la familia casi 4
veces mas tiempo que los hombres. Este es un pro-
blema grande del que la sociedad tiene que asu-
mir la injusticia y la carga discriminatoria en con-
tra de la mujer.

T Themis, Asociacién de mujeres juristas, 2004, Las mujeres y la toma de decisiones.Y elaboracién propia.
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La siguiente tabla, con la distribucién de acti-
vidades en un dia, da informacién relevante para
las politicas de conciliacién y las de igualdad de
asuncién de tareas domésticas. Los datos estan
referidos a la media de 365 dias del afio (labora-
bles, festivos y vacaciones):

Por otra parte todavia hay una gran diferencia
entre los servicios que Espafia presta a sus perso-
nas dependientes y los de Europa. Es en Espaifia y
en Irlanda donde menos recursos se emplean en
estos problemas.

2.2.Una encuesta europea: “Las mujeres estable-
cen nuevas prioridades” 9

Este estudio de la Fundacién Whirlpool reco-
ge los puntos de vista de las mujeres europeas occi-
dentales sobre el trabajo, la familia y la sociedad.
La investigacion estd basada en una muestra repre-
sentativa de mujeres y hombres de Europa y la
comparaciéon con un estudio similar en Estados
Unidos.

El objetivo de la investigacién consiste en
averiguar las circunstancias y actitudes de la pobla-
cién europea —especialmente de las mujeres— aten-
diendo a las diversas facetas que caracterizan la
vida moderna. En particular, la necesidad de conci-

8 EI Pais. Fuente INE. Encuesta de empleo del tiempo 2003-2003.

Distribucién de actividades en un dia8

Actividades Varones Mujeres

Cuidados personales
(incluido dormir) 11h 24’ 11h 271’
Trabajo 3h 37’ 1h 44’
Estudios 42’ 43’
Hogar y familia 1h 30’ 4h 24’

Trabajo voluntario
Yy reuniones 11’ 16’

Vida social y diversién 1h 32’ 1h 27T
Deportes y actividades
al aire libre 56’ 39’
Aficiones y juegos 27
Medios de comunicacién

Trayectos y tiempo
no especificado

liar y resolver favorablemente la vida familiar y
laboral, y las preocupaciones, tanto presentes como
futuras. Se recogen, a continuacién, algunas de las
conclusiones.

2.2.1. Las mujeres en el mundo laboral:
las nuevas asalariadas

Las mujeres en edad de trabajar son el com-
ponente mas dinamico del mercado de trabajo
europeo. Las mujeres constituyen el mayor colecti-

9 Fundacién Whirpool. Programa de investigacién dirigido por MORI (Market & Opinién Research International) de Gran Bretafia en nombre de la
Fundacién Whirlpool. Muestra los resultados realizados entre la poblacién de Francia, Alemania, Gran Bretafia y Espatia.




vo de buscadores de empleo y de quienes acceden
a un puesto de trabajo en Europa.

Conclusion dos: muchas mujeres que actual-
mente no trabajan fuera de casa, piensan hacerlo a
medio plazo. Casi la mitad de las mujeres europeas
que no trabaja fuera de casa desea incorporarse al
mercado laboral. El 44% piensa buscar un empleo
remunerado a medio plazo y una de cada cinco, en el
proximo afio.

Conclusion cuatro: las mujeres europeas tra-
bajan por una verdadera necesidad de ingresos. El
estudio demuestra que no trabajan para costear sus

gastos personales, sino por las mismas razones que
los hombres: ganar dinero.

Conclusion siete: el trabajo implica tener
menos tiempo para la familia y el hogar, pero pro-
porciona unos ingresos esenciales. Combinar las
responsabilidades laborales con el hogar ejerce un
impacto tanto positivo como negativo. Una de cada
tres mujeres trabajadoras menciona que el trabajo
les priva de tiempo para atender las necesidades
de la familia. Sin embargo, una de cada cuatro afir-
ma que su trabajo no interfiere en su vida familiar.

Conclusion ocho: las mujeres prefieren tra-
bajos con una jornada laboral flexible, con tareas
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interesantes y con buena remuneracién salarial. El
estudio indica que las mujeres ponen gran énfasis
en la naturaleza fundamental del trabajo: la capaci-
dad para estimularlas y el grado de seguridad y fle-
xibilidad de horarios.

2.2.2.Las mujeres y la familia: las actuales
aportadoras de ingresos

La familia europea permanece hoy intacta y
sigue ofreciendo un apoyo continuo a los individuos
en la sociedad. Sin embargo, la estructura familiar ha
sido cuestionada por los criticos sociales que afirman
que los factores demogréaficos han afectado a su
capacidad de apoyo a sus miembros. A pesar de
todos estos cambios, la familia europea todavia goza
de muy buena salud.

Conclusion once: la mayoria de las mujeres
no desea renunciar a sus responsabilidades fami-
liares. Con un nimero cada vez mayor de europe-
as que trabajan a tiempo completo o que estan
pensando en reincorporarse al mundo laboral, se
podria esperar un cambio en la responsabilidad
que las mujeres sienten hacia sus familias. Sin
embargo, esta tendencia no estd confirmada en el
estudio. La mayoria de las mujeres cree que la res-
ponsabilidad hacia los miembros de la familia
recae sobre ellas.
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Conclusion diecisiete: se dedica mas tiem-

po a comer juntos que a cualquier otra actividad

familiar. Cuando se examina el tiempo que los
padres dedican a sus hijos realmente, los resulta-
dos son sorprendentes en ese sentido.

Conclusion veintiuna: la mayoria de los hom-
bres y mujeres de Europa piensa que la combinacién
del trabajo y del hogar es el estilo de vida ideal para
la mujer. El estatus ideal para la mujer europea esta
contemplado como la combinacién de trabajo fuera
de casa, tareas domésticas y cuidado de los nifios.

Pocas mujeres europeas consideran el trabajo y el
hogar como una eleccién incompatible. Ellas desean
ambos.

Elrepaso de las cifras e investigaciones de ten-
dencias que se han incorporado en este epigrafe sefia-
lan el desequilibrio existente entre la vida laboral y
personal, por un lado, y entre los diferentes roles asu-
midos todavia por hombres y mujeres por otro. Muchas
organizaciones tienen politicas de igualdad de oportu-
nidades que, en la medida en que se vayan consolidan-
do y ampliando, irdn corrigiendo estos desequilibrios.










3. Los pilares
de la conciliacion

Hasta ahora hemos analizado una serie de
ideas y conceptos que nos hablan de las causas
del problema de la conciliacién y por qué es tan
importante para la vida y el trabajo actual y futu-
ro. Se ha planteado una nueva mirada sobre la
conciliaciéon que profundiza en los analisis mas
alla de las aproximaciones organizativas tradi-
cionales.

En este epigrafe 4 se desarrollan detalla-
damente los pilares en los que se sustentaria un
modelo profesional equilibrado con la vida
personal. Por un lado son los retos que tenemos
por resolver, pero a la vez nos marcan las ven-
tajas que ofrecen los modelos equilibrados. Son
las dos caras de la misma moneda.

Algunas de las ideas que se recogen estan
en el ambito de lo personal y, en esta medida,
fuera del ambito de actuacién habitual de la
empresa. Sin embargo, es importante entender
los resortes que, de forma conjunta, permiten
alcanzar entornos de trabajo equilibrados. Esto,
en ultima instancia, permite al profesional apor-
tar lo mejor de si mismo/a.

Para realizar un trabajo creativo

e intenso, como exige la sociedad
en la que vivimos, se necesita
una plenitud emocional y vital.

3.1.Equilibrio en el ser persona

Vivir plenamente en esta sociedad consiste en
desarrollar al maximo nuestras capacidades. El traba-
jo, siendo muy importante y muy valorado como un
bien escaso, no cubre ni puede cubrir todas las necesi-
dades humanas. Ademds para realizar un trabajo crea-
tivo e intenso, como exige la sociedad en la que vivi-
mos, se necesita una plenitud emocional y vital.

Los seres humanos estamos compuestos por
cuatro dimensiones: fisica, espiritual, mental y
social/emocional. Nuestra felicidad pasa por el des-
arrollo de esas 4 dimensiones.

Todo ser humano, de forma consciente o no,intenta
alolargo de su vida desarrollar y conservar estas dimen-
siones, y si no lo consigue se va a enconftrar mal. Sin
embargo, la historia de la humanidad se ha hecho a espal-
das de estas necesidades. En algin momento se ha olvi-
dadolo que es esencial para ser felizy loquenoloes.
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UNo/&
MISMO/A

ESPIRITUAL

SOoCIAL/
EMOCIONAL

Quizas los datos que permiten ver la necesaria
aproximacién global al equilibrio de las personas no
sean faciles de encontrar en positivo, pero si existen
datos sobre el negativo de esta realidad, los problemas
de salud derivados del estrés:

3.2.La aportacion de valor a la empresa
desde la plenitud de facultades

Desde el descubrimiento en 1933 en la Hawt-
horne Plant de la Bell Company, en Estados Unidos, de
la importancia de los factores sociales y psicolégicos
en el rendimiento y la productividad de las personas en
el trabajo, el interés de las empresas modernas por
encontrar técnicas y formas de motivar a sus emplea-
dos ha determinado gran parte de las acciones de los
departamentos de recursos humanos.

Por otra parte, la sociedad de la informacion y el
conocimiento en la que estamos inmersos requiere que
sus trabajadores/as pongan en el trabajo lo mejor de si
mismos/as: su capacidad creativa, su entusiasmo, su per-
severancia, su confianza, su sensacion de logro, etc. La
economia actual necesita de personas con formacién,
motivacion y alto grado de satisfaccién con el trabajo que
desempefian. Trabajadores y trabajadoras que vivan su
trabajo no como un lugar donde se viene a realizar una
funcién a cambio de un dinero mas o menos suficiente o
conveniente, sino como un lugar donde puedan poner en
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IMPACTO EN LA SALUD DEL TRABAJO A ALTA VELOCIDAD Y CON FECHAS DE ENTREGA APRETADAS!0 (%)

TRABAJO A ALTA VELOCIDAD FECHAS DE ENTREGA APRETADAS

Todo el tiempo Casinunca Todo el tiempo o Casi nunca
PROBLEMAS DE SALUD o casitodo el tiempo onunca casi todo el tiempo onunca

Salud afectada 73 50 69 53
Dolor de espalda 46 25 42 27
Dolor de cabeza 22 11 21 11

Tensién muscular en cuello y hombros 35 31 17
Estrés 41 40 20
Fatiga global 33 31 19

Problemas de suefio 11 12
Ansiedad 11 11
Irritabilidad 15 16
Dolor 11 10

Traumas 3 3

Al menos 1 dia de ausencia
por accidente de trabajo 10

Posicion cansada o dolorosa
al menos 1/4 del tiempo

10 pascal Paoli,Damian Merllié, 2000, “Third European survey on working conditions 2000”. European Foundation for the improvement of Living and
Working Conditions.
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Las empresas deberian ser
conscientes de que el objetivo
de una buena conciliaciéon de vida

privada y vida laboral es tan

importante para la vida laboral
como para la vida privada.

juego toda su capacidad para realizar la funcién que se
espera de ellos y ellas. Eso sélo se puede conseguir si el
trabajador/a es capaz de centrarse de una forma natural y
sin tensiones en lo que estd haciendo y si siente que todo
lo demas que le rodea estd en orden.

Las empresas deberian ser conscientes de que
el objetivo de una buena conciliaciéon de vida privada
y vida laboral es tan importante para la vida laboral
como para la vida privada.

Hoy en dia no puede concebirse una buena
direccién de recursos humanos que no considere a la
conciliaciéon como la base de sus politicas. La compleji-
dad de la vida moderna y la demanda de “‘una mano de
obra” creativa como la tinica capaz de conseguir los

retos productivos de la sociedad de la informacién y el
conocimiento, exige una buena conciliacién; y no es un
tema sélo de mujeres, aunque la importancia de la ges-
tién de la diversidad abone mas esta idea, sino de
todos/as.Tampoco conciliar es mas importante para los
trabajadores y trabajadoras con menos recursos econo-
micos, sino para todos y todas. La vida privada, familiar o
no, exige de las personas su presencia total al igual que
la vida laboral. Se necesita, para vivirla y disfrutar de
ella, de tiempo y dedicacién, auque sea sélo de calidad
vy no de cantidad; y las empresas se equivocan si no son
conscientes de que ese equilibrio y bienestar de las
personas les atafie decisivamente.

No hay nada mas destructivo para una empresa
que trabajadores y trabajadoras, de cualquier nivel,
“quemados/as”. El activo principal de una empresa de
éxito es la creatividad, si el trabajador/a se “quema”
dejara de ser creativo/a para caer en la grave “enfer-
medad” laboral del “cinismo profesional”’, cuando no
en un verdadero estrés.

¢Es la conciliacién la panacea? Quiza, no exis-
ta una panacea para algo que sea propio del ser
humano, pero es indudable que sin conciliacién no
puede haber un mundo laboral diverso, creativo, inte-
grado, satisfecho, motivado y por lo tanto verdadera-
mente productivo.
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Microsoft: conciliar predicando con el ejemplo*.
Proyecto de la 3P’s

Microsoft ha puesto en marcha un programa para
facilitar a sus empleados la conciliacién, al tiempo
que mejora su profesionalidad y productividad.
Medidas de flexibilidad:

B Jornada intensiva todos los viernes del afio.

m Ampliacion del permiso de maternidad de
las 16 semanas legales a 17 y, en partos mul-
tiples,a 18.

B Aumento del permiso de paternidad de 3a 5
dias.

B Incremento del periodo de lactancia de 9 a
12 meses, con la opcién de acortar la jorna-
da laboral dos horas sin reduccion salarial.

Flexibilidad horaria en la entrada y salida
del trabajo.

Fomento de las excedencias y reducciones
de jornada por cuidado de hijos menores de
3 afios y mayores a cargo, a través de sustitu-
ciones temporales de trabajadores.

Lineas ADSL en el hogar y méviles para toda
la plantilla.

Programas de salud laboral: seguro médico
Cigna gratuito para el profesional y su fami-
lia, reembolso del 50 por ciento de los gas-
tos farmacéuticos que se generen a través
del seguro, 60 sesiones de fisioterapia gra-
tuitas al afio para cada trabajador y precios
especiales en masajes.

11 Segunda edicién de los Premios E&E (Expansién y Empleo), 2003, “La persona es el principal activo de la empresa” .
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La conciliacién permite rescatar
tiempo de calidad para nuestras
relaciones importantes, aportar

“primor” a la vida doméstica

y aportacién emocional
a los seres queridos.

3.3.La alimentacion emocional de nuestro entorno

La necesidad humana de sentir emociones ade-
cuadas y diversas es enorme. La inteligencia emocio-
nal nos posibilita desarrollar al maximo esas cualida-
des emocionales necesarias para la persona. Si bien el
trabajo puede ayudarnos a su desarrollo, no es sélo en
€l donde recibimos las compensaciones de nuestra
necesidad afectiva. La familia, los/as amigos/as, y las
relaciones sociales y civicas nos enriquecen y nos
hacen personas mas completas.

Sin embargo, con frecuencia el trabajo puede
resultar un entorno en el que se necesita y exige la
entrega total de la persona, y para ello se emplean

todas las técnicas de motivacién conocidas. El hogar,
por el contrario, se esta convirtiendo en un lugar don-
de hay que hacer tareas rapidamente, obligatoriamen-
te y sin una aparente compensacién econémica.

Podriamos decir que ha surgido una tayloriza-
cion del entorno doméstico®. Pero conviene recordar
la paradoja de que si bien el trabajo, hoy por hoy, es
un bien para todos y esencial para el bienestar huma-
no, en la valoracién de prioridades entra dentro de
nuestras “obligaciones”. Las vacaciones, los puentes,
el “descanso de movimiento frenético” es lo que mas
parece desearse. Lo que de verdad interesa, por lo
menos tedricamente, es la pareja, los hijos e hijas, los
afectos, etc.

La conciliacién permite rescatar tiempo de cali-
dad para nuestras relaciones importantes, aportar “pri-
mor” a la vida doméstica y aportacién emocional a los
seres queridos.

Las empresas, dentro de sus programas de con-
ciliacién, pueden aportar mucho para facilitar estos
nuevos desafios emocionales de sus profesionales. El
ejemplo que se recoge a continuacién es una muestra
de ello.

12 Arlie Russell Hochschild, 1997, The time Bind.When work becomes home and home become work.
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Internet en casa y Portal ePersonas. Cajamadrid*®

En el afio 2000, conscientes del impacto de Internet y de m Proyecto “Internet en Casa’:poner al alcance de
las nuevas Tecnologias de la Informacién vy las 12.000 familias del Grupo la infraestructura
Comunicacién (TIC) en los objetivos de negocio y en los necesaria (equipo y linea) para acceder de for-
compromisos con la sociedad actual, el Grupo Caja ma segura a Internet.
Madrid aprueba un Plan Estratégico con un objetivo
innovador: alcanzar metas de negocio a través de la “Portal ePersonas”: facilitar una transicién sua-
incorporacién de Internet y las nuevas tecnologias en los ve a la sociedad de la informacioén a través de
hébitos cotidianos —en el hogar y en el trabajo— de las contenidos personalizados e individualizados y
personas del Grupo y sus familias. contribuir a incorporar el uso de internet en los
hébitos cotidianos. Los objetivos del portal
Vinculados al objetivo de apoyar en el acceso y partici- ePersonas se incluyen el &mbito profesional y el
pacioén activa en la nueva sociedad del conocimiento familiar: tiendas, formacién, ocio, herramien-
nacen dos grandes proyectos: tas...

13 SETSI, Ministerio de Industria, 2003, La sociedad de la informacion en el siglo XXI: un requisito para el desarrollo. Ponencia de Caja Madrid.







4. Algunas herramientas
ara las politicas
e conciliacion de

las empresas

Las herramientas que utilizan las empresas para
desplegar sus estrategias de conciliacién son variadas,
como se recoge enlos ejemplos de este documento. Sin
embargo, algunas de estas medidas son especialmente
importantes para lograr una cultura que permita avan-
zar hacia la conciliacién. En concreto se van a analizar
en mayor detalle las tres siguientes:

m Politicas de RRHH flexibles
m Oferta de servicios de proximidad
m El arte del tiempo

No son las tinicas posibles, ni las Gnicas que se
estan utilizando con éxito como puede observarse en
el grafico que sigue; sin embargo son pilares ineludi-
bles para construir organizaciones equilibradas y
personas con una vida arménica.

4.1.Politicas de RRHH flexibles
La actividad cotidiana de las empresas y de sus
profesionales cada vez se ve mas afectada por el nue-

vo entorno que supone la sociedad de la informacion.
Este nuevo marco en el que se desenvuelven las orga-
nizaciones podria caracterizarse graficamente por un
tridngulo cuyos vértices son la informacién, materia
prima esencial para los/as trabajadores/as del cono-
cimiento; las Tecnologias de la Informaciéon y las
Comunicaciones, herramienta de trabajo que permite
manejar la informacion en formatos cada vez mas ami-
gables (multimedia) y compatibles (conectividad); y la
sociedad, ciudadanos, trabajadores y trabajadoras
protagonistas de esta nueva era de la informacién.

Si hubiera que definir la sociedad de la infor-
macidén con uno solo de estos vértices, se produciria
una mayoritaria identificacion con las TIC. Sin embazr-
go, la espectacular evolucién tecnolégica, con creci-
mientos exponenciales en prestaciones y frecuentes
saltos cualitativos en las oportunidades que brinda,
no debe hacernos olvidar que se ha convertido en el
instrumento de la era de la informacién postindus-
trial, como lo fue el arado en la época agraria o la
maquina de vapor en la industrial.

La realidad nos muestra que, en este entorno
de cambio, los aspectos relacionados con las perso-
nas sufren una evoluciéon mas pausada, debido a la
inercia de las costumbres arraigadas en las personas.
Las tendencias en cambios de modelos de funciona-
miento ya empiezan, no obstante, a pasar del plano
de los conceptos al de la realidad cotidiana.




POR UN REPARTO IGUALITARIO DEL TIEMPO: TIEMPOS PARA VIVIR LO PERSONAL, CONVIVIR LO AFECTIVO Y PARA TRABAJAR

POLITICAS DE CONCILIACION TRABAJO-FAMILIA EN 150 EMPRESAS ESPANOLAS!4,
PORCENTAJE DE USO DE LAS PRINCIPALES MEDIDAS DE LAS EMPRESAS ESPANOLAS.

2002 1999

Permiso de maternidad
Asesoramiento a expatriados
Gestion del tiempo
Excedencia para enfermos
Horario flexible
Asesoramiento de carrera
Tiempo parcial

Excedencia para hijos
Coche de empresa
Flexibilidad dias de permiso
Empleos compartidos
Flexibilidad lugar
Teledespachos

Trabajo en casa

Infocentro de ancianos
Infoguarderias

Apoyo econdmico para canguros
Banco de tiempo libre
Asesoramiento psicolégico
Semana comprimida
Permiso de paternidad
Gestién del estrés
Vacaciones no pagadas
Reembolso coste transporte

14 Chillida, N., Poelmans, S., Le6n C., 2003, Politicas de conciliacion trabajo-familia en 150 empresas espafiolas, IESE.
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POLITICAS DE CONCILIACION TRABAJO-FAMILIA EN 150 EMPRESAS ESPANOLAS!4,
PORCENTAJE DE USO DE LAS PRINCIPALES MEDIDAS DE LAS EMPRESAS ESPANOLAS.

Gestion de conflictos

2002 1999

Seguros hijos

Seguro cényuge

Jornada reducida

Asesoramiento financiero

Videoconferencia

Vacaciones no pagadas

El grafico muestra las medidas mas utilizadas, asi como la tendencia en uso entre los afios 1999 y 2002. Los
datos revelan un retroceso en las medidas de conciliacion mas costosas.

El impacto de este nuevo marco de referencia
en los modelos laborales se produce tanto en los
modelos de relacion internos de la organizacion (tra-
bajadores/as moéviles, teletrabajo...), como hacia fue-
ra (organizacioén virtual). Podriamos hablar de mode-
los de trabajo en red para el conjunto de los
profesionales que aportan valor a la actividad empre-
sarial. Este nuevo entorno, “mas flexible”, abre nue-
vos caminos para la conciliacion.

La flexibilidad como instrumento para la con-
ciliacién no es algo nuevo. La legislaciéon plantea

minimos en estas medidas, pero deberian ser mejo-
radas por los convenios colectivos y por las politicas
de recursos humanos de las empresas, implicando
también a la Administracién. Las mejoras mas
corrientes empleadas por las empresas son las
siguientes:
m Flexibilidad en el horario de trabajo: flexibi-
lidad horaria en la entrada y en la salida, jor-
nada continua.

m Contrataciéon a tiempo parcial, politica de
“luces apagadas”, semana laboral comprimi-

14 Chillida, N., Poelmans, S., Le6n C., 2003, Politicas de conciliacion trabajo-familia en 150 empresas espafiolas, IESE.
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da,bolsa de horas/dias, jornada mensual basa-
da en objetivos, posibilidad de elegir horario o
turno de trabajo para el cuidado de hijos/as o
enfermedad de familiares, periodos sabaticos.

Flexibilidad en el tiempo de descanso: vaca-
ciones a la carta, vacaciones no remuneradas,
incremento de dias de vacaciones.

Nuevas formas de organizacién en empresas:
trabajo apoyado por los avances tecnolégicos,
mejora del nivel competencial a través de for-
macioén presencial y/o distancia, traslado del
puesto de trabajo mas cerca del domicilio.

Servicio de informacién sobre servicios para
el cuidado de personas dependientes a tra-
vés de portales de informacion.

m Acceso a Internet con fines personales.

Estas medidas deben incorporarse a las empre-
sas de modo coherente y planificado. Para ello se estan
desarrollando diferentes métodos de intervencién.

El Método GEMS": herramientas para diagnosti-

cary plantear medidas para favorecer la concilia-

cion de la vida familiar y laboral en una organiza-
cion

La aplicacién del método GEMS se dirige a:

Aportar conocimientos e informacién sobre
la conciliacién de la vida privada, familiar y
laboral en las organizaciones laborales.

Facilitar un andlisis de la practica de gestiéon
de recursos humanos desde la 6ptica de la
conciliacién.

Apoyar una discusion y reflexién interna
sobre la importancia de considerar la conci-
liacién en la gestidén de recursos humanos de
la organizacion.

Promover la realizacién de un diagnostico
sobre el planteamiento y la forma de abor-
dar la conciliacién de la vida privada, fami-
liar y laboral.

Impulsar el disefio y la articulacién de pro-
puestas de accién y planes de conciliacion.

Las areas de analisis a tener en cuenta son:

m Objetivos: como se sittia la conciliacién en la

cultura, estrategia y objetivos de la organiza-
cion.

18 Fundacién Mujeres, 2004, Proyecto EQUAL los Tiempos de nuestras vidas. El método GEMS (Gender Equality in Management Systems).




Recogida de informacién y andlisis: recogida
de informaciéon sobre necesidades de conci-
liacién.

Medidas y métodos para fomentar la conci-
liacion.

Seguimiento y evaluacion.

Responsabilidad, delegaciéon e implicacion
de todas las personas.

Participacién del personal directivo.
Algunas medidas para favorecer la concilia-
cién son:
®m Medidas de flexibilidad en la distribucién

del tiempo de trabajo.

Medidas de flexibilidad en el espacio de tra-
bajo.

Medidas de ampliacién de permisos y exce-
dencias.

Medidas para acercar servicios para el cui-
dado de las personas dependientes.

Medidas complementarias.

ALGUNAS HERRAMIENTAS PARA LAS POLITICAS DE CONCILIACION DE LAS EMPRESAS

Es indudable que los/las profesionales cuyas
principales materias primas son la informaciéon y el
conocimiento tienen a su disposiciéon un margen de
flexibilidad espacial y temporal del que normalmen-
te no se hace uso.Las razones que en la era industrial
hacian imprescindible la existencia de “Centros de
Trabajo” empiezan a diluirse y, sin embargo, el mode-
lo de “ir a trabajar” esta vigente en un 99% del tejido
productivo de la mayoria de los paises.

Quizas el trabajo en red, de entre las distintas
medidas de flexibilidad laboral, es la que mejor
representa el cambio hacia nuevas culturas organiza-
tivas flexibles que favorecen la conciliacion, a la vez
que reporta otros beneficios fundamentales para la
competitividad de las empresas. En el siguiente
ejemplo se describen algunas de los beneficios que
las empresas buscan con el teletrabajo:

Gestionando el teletrabajo: una mirada a la reali-
dad europea’®
En la recogida de casos de estudio en empre-
sas grandes se recoge la siguiente informacién cua-
litativa. Motivacion principal para el teletrabajo:
m Mejorar la eficiencia de los procesos sustitu-
yendo procesos basados en papel.

® Planificacién centralizada para mejorar 1 os tiempos
deesperayviajes de la fuerza de ventas.

16 Cunningham, P, Cunningham, M. (Ed.), 2005 Innovation in the Knowdledge Economy, Issues, Applications, Case Studies.
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® Reducir los tiempos de respuesta para hacer
frente a la regulacién sin afectar a la seguri-
dad de los empleados.

® Cumplir con la regulacion sobre datos elec-
trénicos de pacientes, y reducir los costes
médicos.

4.2. Oferta de servicios de proximidad

La conciliaciéon entre trabajo y familia sigue
siendo dificil sobre todo en los niveles socio-econé-
micos mas bajos.

Las respuestas a las necesidades de concilia-
cién pueden ser de indole personal, laboral, fami-
liar o social-comunitario. Las que recaen sobre la
persona (casi siempre sobre las mujeres) son, natu-
ralmente, las mas flexibles, pero funcionan a costa
de las relaciones con la familia, la propia energia,
planificacion y estrés. La dificultad de conciliar vie-
ne dada por un conjunto de elementos vinculados
al mercado de trabajo y al reparto de tareas repro-
ductivas y domésticas y de caracter social-comuni-
tario.

En un estudio!? realizado por el Ayuntamiento
de Madrid se detectaron las siguientes demandas
relativas a la conciliacién:

Infancia. Servicios asociados al sistema educa-
tivo:
® Incremento del nimero de escuelas infantiles
y de casas de nifios o nifias o del nimero de
plazas en las existentes.

Construccién de nuevos centros educativos
considerando el criterio de proximidad.

Incremento del nimero de colegios publicos.
Incremento del nimero de plazas de comedor.
Ayudas publicas para comedores infantiles.

Ayudas y becas publicas para los estudios
(matriculas, libros, transporte, etc.).

Creacién de servicios publicos de transpor-
te escolar.

Ampliacién de los horarios de los centros
educativos los dias no lectivos, es especial en
periodos vacacionales.

Ampliacion de la oferta de actividades
extraescolares.

Sincronizacion de los horarios de los centros
educativos a los horarios laborales.

17 Estudio de mercado territorializado sobre las oportunidades de creacién de empresas de servicios de apoyo a la conciliaciéon 2003 (Tomo I) Area
de Gobierno de Empleo y Servicios a la Ciudadania. Direcciéon General de Igualdad de Oportunidades. Ayuntamiento de Madrid.




®m Fomentar la coeducacién y la corresponsabi-
lidad doméstica.

® Educacién infantil gratuita desde los 0 afios.
Servicios asociados a los recursos culturales, al
deporte y al ocio:

B Ampliacién de la oferta de actividades

extraescolares.

Apertura los dias no lectivos y, en particular,
en periodos vacacionales.

Creacion de ludotecas.

Dinamizacién de espacios publicos al aire
libre durante los dias no lectivos.

Creacién de actividades y de espacios de
encuentro entre nifios/as y padres y madres.

Creacién de salas de lectura y de bibliotecas
infantiles.

Servicios domiciliarios:
B Acompafiamiento y cuidado infantil.

B Animacién infantil.
Ancianos/as. Infraestructuras publicas:
m Centros de dia.

ALGUNAS HERRAMIENTAS PARA LAS POLITICAS DE CONCILIACION DE LAS EMPRESAS

Residencias.

Pisos compartidos.

Espacios culturales.

Instalaciones deportivas adaptadas.

Actividades y servicios:
® De caracter cultural.

De caracter deportivo.
De caracter ludico.
Asesoramiento y apoyo de las familias.

Ayudas publicas a las familias por el cuidado
del anciano/a.

Subvenciones publicas para el acceso a los
servicios privados.
Servicios domiciliarios:
B Servicios para la autonomia

B Acompafiamiento y cuidado de ancianos/as.

B Servicio de respiro.
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B Teleasistencia.

B Servicio doméstico: planchado, limpieza,
aseo, alimentacion etc.

Enfermos crénicos:
B Servicios sociales de asistencia a domicilio

Apoyo psicologico y asesoramiento para las
familias que los/las tienen a su cargo.

Ayudas econémicas a las familias.

Construccién de centros sanitarios de proxi-
midad.

Incremento de las especialidades médicas.

4.3. El arte del tiempo: el tiempo en red, nuevos
mundos a nuestro alcance.

La sociedad en red es el nuevo contexto en el
que las vidas de la mayoria se desenvuelven. Las
tecnologias de la informacién y la comunicacién
han cambiado el concepto de distancia y la gestién
de los tiempos. Es como si la deslocalizacion espa-
cial y temporal de las actividades produjera la mul-
tiplicacion del tiempo... pero no hay duda de que
es un espejismo.

La esperanza de vida es mayor
que hace 100 anos. Las jornadas

laborales menores (8 frente a 12

horas/dia) y, sin embargo,

se tiene mas presion de tiempo.

:Qué ha pasado?

Con 40 horas de trabajo a la semana y 11
meses de trabajo al afio, se trabaja el 20% del
tiempo (1.800 sobre 8.760). Ademas se cuenta con
instrumentos que ahorran mucho tiempo:lavado-
ra, coche... Se tiene mas tiempo que nunca y la
sensacion es de tener menos. Se ha hecho crecer
el tiempo libre pero también, y en mayor propor-
cién, los deseos y posibilidades de hacer cosas.
Hace 150 afios cada localidad seguia su ritmo;
ahora el tiempo es tinico porque el planeta esta
hipercomunicado y los horarios globales marcan
los ritmos.
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El progreso ha tratado al tiempo como a la
naturaleza, irresponsablemente. Se ha creido que
podia usarlo ilimitadamente. Se tiene la capacidad de
“intervenir” sobre el tiempo gracias a los avances de
las tecnologias “tradicionales y consolidadas”: se
pueden hacer varias cosas al mismo tiempo, por
ejemplo conducir y oir la radio; es posible decalar en
el tiempo las actividades, por ejemplo ir a un con-
cierto o grabarlo y oirlo después, o comprar sin gui-
sar inmediatamente porque existe el congelador;se
pueden mantener relaciones por teléfono o e-mail sin
necesidad de coincidir en un mismo lugar...

En la sociedad en red, las nuevas tecnologias,
y las tecnologias de la informacién y la comunicacién
llevan a los seres humanos un paso mas alla: se pue-
de acceder y almacenar informacién en poco tiempo,
en poco espacio, con poco coste; es posible mantener
comunicaciones sincronas, asincronas, con voz, con
imagen, con texto, uno/a a uno/a, entre muchos/as,
con terminales fijos, méviles, grandes, pequefios; se
puede establecer contacto en cualquier momento y
desde cualquier lugar con la casa, la oficina...

Las posibilidades son practicamente ilimita-
das, pero la pregunta es: jRealmente se desea apro-
vecharlas todas?... ; Quién decide qué informacién

acaba en la mesa, en la maquina? jCualquiera?...
¢Con quiénes se mantiene relacién porque se ha
decidido que se quiere, y no porque no se ha deci-

dido que no se quiere? ;Se puede mantener comu-
nicacién frecuente y de calidad con 200 personas?
¢Es un trabajo? ¢Una necesidad? ;Una obligacion
moral? ¢Es apetecible y divertido?... Cuando se esta
de vacaciones, jhay que estar conectado/a con la
oficina? Cuando se esta en la oficina, ¢ hay que estar
conectado con las padres/madres, con los hijos/as,
con...?

Antes, la gente tenia un solo trabajo, una sola
pareja y una sola casa. El tiempo era “una pieza”.
Ahora esta mucho mas fragmentado y se cuenta con
los instrumentos para seguir avanzando en el proceso
de fragmentacién: en mitad de las reuniones de ami-
gos/as se atiende el teléfono moévil, en la actuacion
del colegio de los nifios/as se pretende bajar el
correo a la agenda electrénica y en la oficina se
entrelazan reuniones, correo y movil con maestria.
Los constantes cambios de actividad impiden que
sea facil centrarse en ninguna de las actividades.

De la misma manera, pasear a pie por Gredos
nos permite disfrutar del paisaje, de los sonidos, de
los olores; si vamos en coche, a 40-60 Km/h., capta-
mos el paisaje peor, pero avanzamos mas; a 130
km/h., sencillamente basta con no tener un acci-
dente.

Cada uno/a es el/la capitana/a de su nave.
Quizas la célebre frase de Séneca “No hay viento




favorable para quien no sabe a déonde va”, hay que
completarla hoy con “No se llega al buen puerto si
no se sabe navegar en medio de vientos fuertes y
racheados”. No sélo hace falta el rumbo, hace falta
controlar los vientos que nos alejan de la ruta ele-
gida.

‘Recordando algunas claves... que no cambian'

Hay cosas que, aunque son obvias, olvidamos
con frecuencia. En nuestra relaciéon con el tiempo
encontramos muchas de ellas. Quizas hay dos que
vale la pena recordar:

El tiempo es el que es: 24 horas al dia
m Disponemos de la totalidad del tiempo posi-
ble. El es imperturbable e inmodificable.

m El tiempo es 100% democratico en el modo
en como esta repartido.

El tiempo no se vende ni se acumula (el que
pasa es irrecuperable), s6lo se usa. Juega el
papel de un recurso. Esta disponible y des-
tinado a ser utilizado.

La paradoja del tiempo estd en que cada
uno/a dispone de la totalidad, pero consi-

dera que es insuficiente.

La gestion de nuestro tiempo la decidimos noso-

18 Masfeliz, Metodologia el arte del tiempo.
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Actividades

Actividades
Personales

Profesionales

<Como soy?

Vida
Espiritual

tros/as mismos/as
® Dominar el tiempo es dominarse a uno/a mis-
mo/a.

m Cada uno/a utiliza el tiempo como elige,
igual que cada uno/a decora el espacio como
le gusta.

m El aprendizaje del uso del tiempo es muy
solitario: cada uno/a sélo ha vivido una vida,
la suya.







m El tiempo se pierde por factores externos e
internos. Los externos no los podemos cam-
biar, hay que luchar con los internos.

Bloques para el trabajo individual

Es indudable que el arte del tiempo es un
desafio individual. Las organizaciones pueden
tener culturas que favorecen, en mayor o menor
medida, el uso eficiente del tiempo pero, en ultima
instancia, es cada persona la que tiene el desafio de
utilizar el tiempo de manera equilibrada. El recur-
so que se administra para alcanzar el equilibrio
entre la vida profesional y personal es el tiempo.

ALGUNAS HERRAMIENTAS PARA LAS POLITICAS DE CONCILIACION DE LAS EMPRESAS

Ninguna medida de apoyo externa puede ser efec-
tiva si no se aplica sobre una base sélida en nuestra
capacidad para distribuir el tiempo. Es por ello que
muchas empresas ofrecen apoyo a la formaciéon en
gestion del tiempo como parte de sus politicas de
conciliacion.

BBVA!9: Ofrece formacién virtual de gestiéon
del tiempo.

Coface Ibérica: Desarrolla cursos de gestién
del tiempo y de gestion del estrés dirigidos a su per-
sonal.

19 Fyndacion Mujeres, 2004, Proyecto EQUAL los Tiempos de nuestras vidas. El método GEMS (Gender Equality in Management Systems).







5. Distinguir respuestas
erroneas y correctas

Parece fuera de toda duda que las personas, las
organizaciones y la sociedad aspiran a esquemas de
vida equilibrados, aspiran a la conciliacién. Para
avanzar es importante reconocer las respuestas erré-
neas, identificar las certeras y construir instrumentos
para mejorar, contando con recomendaciones opera-
tivas para cada organizacién.Pero indudablemente,
mas alla de las politicas de recursos humanos, la no-
conciliacién es un problema de hondo calado en la
actualidad y es importante que las reflexiones relacio-
nadas con el A&mbito de lo personal sean leidas como
de interés organizativo. Todo el valor que las empre-
sas, que las organizaciones puedan aportar para gene-
rar un entorno equilibrado entre la vida profesional y
personal es imprescindible, pero, parece fuera de toda
duda, no suficiente.

5.1. Respuestas erroneas
Buscar soluciones privadas

Ya se dijo que lo personal es politico», pero es
que ademas una cosa tan importante y con tanta

20 Carol Hanisch, The personal is political (1969).

implicacién como es la conciliacién entre vida labo-
ral y vida familiar y privada de los hombres y las
mujeres trabajadores/as no se puede solucionar indi-
vidualmente, aunque el planteamiento actual quiera
convencernos de ello. La tematica de la conciliaciéon
sefiala hacia un cambio radical sobre la concepcién
del trabajo remunerado y no remunerado, sobre las
tareas publicas y privadas, sobre los horarios, sobre
lo propio de la mujer y el hombre, sobre lo que es
conveniente para un pais en lo que se refiere a su
supervivencia como poblacién y a su progreso como
sociedad culta y bien desarrollada.

Las soluciones privadas o individuales, ademas
de no ser mas que parches, mas o menos cémodos, a
costa de algun tipo de explotacién de los/las parien-
tes o a costa de los privilegios que aporta la posesion
de grandes recursos econdémicos es ‘“pan para hoy y
hambre para mafiana”. Ademads de ser discriminati-
vo e injusto para los/las que no tienen parientes ni
recursos econémicos de sobra.

La solucién tendra que ser de toda la socie-
dad, que es la que a la larga se beneficiara de una
nueva concepcion del trabajo y de un tipo de vida
diferente.
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Hacer depender las soluciones segin el nivel de
recursos

Dado que en este momento todavia las solucio-
nes legislativas y empresariales son insuficientes, la
solucién que parece como menos costosa es que las
personas con recursos econdémicos suficientes bus-
quen apoyos asalariados.

Esa solucion es posible en Espafia por el fené-
meno de la inmigracién, que ha aportado mano de

obra abundante y mas o menos barata y, en muchas
ocasiones, bien cualificada y que permite a los traba-
jadores y trabajadoras, con puestos superiores y
buen nivel adquisitivo, ser sustituidos en tareas pro-
pias de su vida privada o familiar: tareas domésticas,
cuidados de los hijos, profesores particulares, etc. No
solo es una solucién individual, sino que también dis-
crimina a las personas que no tienen ese mismo nivel
econdémico y que tanto incapacita el ejercicio de la
vida familiar y privada a las personas que o no tienen
parientes que se presten a sustituirlos o que no ten-
gan suficiente dinero.

Hacer depender las soluciones sélo de la organiza-
cién en la que se trabaja

Las empresas pueden hacer mucho para solu-
cionar este orden de cosas, ya que hay muchas
practicas consideradas positivas para el aumento

de la produccién y que incluyen el punto de vista
de la conciliacion. Existen ya suficientes buenas
practicas de empresas espafiolas e internacionales
que lo avalan, pero no son ellas las que en exclusi-
vidad tienen que asumir esa responsabilidad. Es
necesario un debate social que haga responsables
a todas las personas y las fuerzas sociales de una
mejor distribucién del tiempo dedicado al trabajo
y ala vida, y que preste un apoyo social en la crian-
za y educacién de los hijos/as y el cuidado de las
personas dependientes: ancianos/as, discapacita-
dos/as, etc.

Hacer depender las soluciones en que uno/a de los
conyuges asuma la mayor parte de la responsabili-
dad

Esta es una de las soluciones mas habituales.
Las mujeres son las que, actualmente, en su mayoria
asumen la responsabilidad de la conciliacién a costa
de su salud fisica y psicolégica, alargando su jornada
de trabajo, remunerado y no remunerado, con las
dobles y triples jornadas y cargandose de excesivas
responsabilidades a las que no siempre pueden lle-
gar y que, por lo tanto, les origina complejos de cul-
pa y malestar. Otra opcién que muchas toman es
renunciar a sus posibles carreras profesionales lo que
les puede frustrar y originar a la larga una pérdida de
autoestima.




5.2.Respuestas correctas

Darse cuenta de que no son dilemas individuales o
privados

Hombres y mujeres tienen que ser conscientes
de que el Estado y la sociedad deben dar respuesta
a estos nuevos problemas y que hay que plantear
nuevas soluciones. Lios temas de natalidad, educa-
cién, igualdad y equidad entre hombres y mujeres,
nueva distribucién y definicién de trabajo, y cambio
de horarios son cuestiones de Estado, tan importan-
tes como cualquier otra cuestién que implique a
todas las fuerzas sociales.

Exigir esfuerzos sociales y culturales

Los esfuerzos deben ser grandes y que supongan
un cambio de los prejuicios sociales ya que,ademas, no
tienen nada que ver con la realidad actual de este pais.

No aceptar que “son cosas de mujeres”, sino defen-
der y afirmar que la conciliaciéon compete por igual
a los hombres y a las mujeres

Las necesidades de conciliacién son muy
semejantes para el padre y la madre, para el esposo
y la esposa, para el hombre separado como para la
mujer separada con hijos o sin ellos, y para el ciuda-
dano y la ciudadana en general, sea cual sea su cir-
cunstancia. Mientras se identifique como un proble-

21 paloma Gascon, terapeuta, especialista en terapia de parejas.

DISTINGUIR RESPUESTAS ERRONEAS Y CORRECTAS

ma de la mujer no existira la equidad ni la justicia, y
los hombres no se implicaran en la medida que les
corresponde. Los hombres tienen la misma necesi-
dad que las mujeres de tener una vida propia que no
esté sblo referida al trabajo o a un ocio pasivo y alie-
nante. Pese a que este planteamiento sea la causa de
conflictos en las parejas en las que ambos trabajan
fuera de casa”, y aunque muchas mujeres “tiran la
toalla” a sabiendas de los disgustos que esa justa pre-
tension origina, sélo a través de una auténtica igual-
dad sin distinciones y sin privilegios, pero llena de
flexibilidad y de diversidad, serd como se alcance
una verdadera y satisfactoria conciliacion.

Poner en marcha programas de conciliacion en las
organizaciones

Es importante que las organizaciones apuesten
por facilitar un cambio cultural interno que favorezca
esquemas mas equilibrados. Existen multiples expe-
riencias, algunas de las cuales ya se han recogido.

Después de todo lo analizado creemos que ha
quedado claro que la conciliacién entre vida laboral
y vida privada no es s6lo un derecho de las personas
hombres y mujeres que trabajan, sino que es algo
importantisimo para todos y todas: empresas, familias
y sociedad, y que es responsabilidad de todos y
todas exigirlo y conseguirlo.
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Las mujeres y los hombres que no quieran
dejarse arrastrar por ciertas realidades alienantes
que lleva aparejadas, todavia, el mundo de trabajo
actual tendran que luchar por conciliar, no sélo su
vida laboral y familiar, sino también la de su cényuge
y los/las que le rodean. Es necesario para poder vivir
una vida arménica y plena. Conciliar es necesario si
se quiere vivir plenamente en este mundo. Para ello
es necesario un radical cambio de mentalidades tan-
to en el hombre como en la mujer, pero también en
las organizaciones y en la sociedad.

Es necesaria la creacién de una “nueva cultura”
que aporte la posibilidad de que los ciudadanos y
ciudadanas, hombres y mujeres, trabajadores y tra-
bajadoras, empresarios y empresarias, politicos y
politicas, intelectuales y artistas modifiquen las

estructuras del mundo que les rodea con criterios de
racionalidad, funcionalidad y placer y no siempre de
mercado, para de esa forma dirigir el desarrollo
social hacia un verdadero desarrollo de las personas.

En este desafio de la sociedad, de las institu-
ciones y de muchas personas, las empresas tienen
mucho que decir. Ellas marcan tendencias, desarro-
llan modelos y habilitan gran parte de los cambios
que tienen lugar en el tejido productivo. Desde el
convencimiento de que la no-conciliacién es mala
paralos intereses de las empresas, una apuesta firme
por los programas de conciliacién supondria, hoy por

hoy, cambiar culturas, valores, sistemas de medida
para el desarrollo de carrera y muchas otras barreras
invisibles para el despliegue real de las estrategias
de conciliaciéon.
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