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IBM

Ens trobem davant d'una empresa en la qual no es fitxa
perque es treballa per resultats, no per hores de presencia
a I'oficina. IBM té un programa Work Life Balance que
es promou des de Recursos Humans amb 'objectiu
d'afavorir una cultura empresarial en sintonia amb
I'harmonia entre la vida privada i la vida professional.
El grup té una plantilla de 4.000 persones. D'elles, el
33% sén dones, i en llocs directius aquest percentatge
puja fins al 37%. La presidenta és una dona, Amparo
Moraleda, mare de dues nenes.

“Des del 1990 —explica Manuel Cervantes, director
de Recursos Humans— vam decidir seguir una politica
de no discriminar laboralment a cap collectiu, i aixo
entra dins del programa Diversity. Als EUA es va insistir
en temes racials, pero a Espanya vam desenvolupar
tot allo referent a la dona, ja que en ella recauen més
pes i responsabilitats familiars. Fa deu anys no tenfem
I'enorme pressié competitiva que tenim ara i marxavem
a casa a les 19.30 tots. Ara haig de fer moltes vegades,
tot i no voler-ho, trucades als empleats a casa seva per
a consultar una dada. Les dones responen molt bé a
aquestes noves exigencies, tenen la capacitat d'atendre
a meés coses | com que quasi tots tenim ordinadors
personals, en qualsevol moment podem respondre a
una consulta.”

Des de I'empresa s'ha subscrit oficialment una politica
d'igualtat d'oportunitats, que ha quedat palesa en la
concessié del distintiu “Optima’”. Entre les practiques
implantades per a promoure la preséncia i I'ascens de
dones a I'empresa, es fa un seguiment trimestral dels
percentatges de dones dins de cada departament.
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La politica de conciliacié esta implantada i s'aplica. S'inclou
dins del Programa de Defensa de la conciliacié treball/vida
privada, i €s una declaracié de principis de 'empresa. Es
realitzen enquestes anuals, per a conéixer el grau de
satisfaccid de la plantilla en assumptes relacionats amb
la conciliacid. Des de la Presidéncia s'ha procedit a fer
una declaracié reconeixent la importancia d'una polftica
de responsabilitat familiar. Es recull a la intranet. Hi ha
un grup de suport treball-familia, compost per més de
vint dones i el director de RH, que després de reunions
trimestrals, revisen les politiques de conciliacié o
discriminacid, i posen en marxa plans d'accid.

La flexibilitat horaria s'estableix entre les 8 i les 9.30
d'entrada,i 16.15 18.15 de sortida. Es oberta a tots
els empleats. Qualsevol empleat pot accedir a la jornada
parcial, sempre que li permeti el seu lloc de treball; quan
es produeixi un conflicte per aquesta causa, s'intentara
canviar el treballador del seu lloc de treball, sempre
sense causar-li cap perjudici.

IBM no disposa d'un permis de maternitat/paternitat
meés enlla d'allo establert per la llei; si que, en canvi,
permet una excedéncia per a la cura de fills petits, fins
als quatre anys del nen. Lempleat que retorna al seu
antic treball, no necessariament ocupara el mateix lloc,
pero se li conserva la seva retribucid | categoria
professionals.

Es permet disposar de I'anomenat “sabatic” per a tots
els empleats. El permis maxim s'estableix en un any,
negociable. Durant aquest temps, 'empleat té dues
opcions; continuar d'alta a la companyia (en ndomina)
durant un any, rebent un 25% del seu salari cada mes,
tot i que no treballa, o causar baixa durant un any i
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rebre de cop un 25% del seu salari anual.

IBM té ajuda de cafeteria per mitja d'un bonus-restaurant.
A tots els empleats se'ls ofereix la possibilitat de treballar
des de casa. Per aixo, es posa a la seva disposicid un
ordinador portatil o un de taula. Es disposa als edificis
de I'empresa de sala de videoconferéncies.

El capitol de formacid és important. Es considera que
un empleat ha de formar-se a 'any com a minim amb
40 hores de cursos. El 40% dels cursos de que es disposa
sén de formacid a distancia. Lempleat ho fa com i quan
ho desitja.

Existeix un pla de jubilacié cobert per 'empresa al 100%
per a tots els empleats. També asseguranca de vida, en
cas que I'empleat sigui solter o sense carregues familiars,
que passara a transformar-se en pensié de viduitat, o
orfandat, quan I'empleat tingui familia. Des d'aquest estiu
es fan campaments infantils subvencionats per IBM, per
als fills dels empleats.

MRW

Aquesta empresa de transport urgent i missatgeria té
actualment 7.500 empleats i delegacions fora d'Espanya.
Té el 40% de dones en llocs de direccid i les polftiques
de conciliacié amb el treball s'inscriuen dins d'un ampli
marc de preocupacié social que impregna tota la filosofia
d'aquesta empresa. A poc a poc, s'ha anat augmentant
el nombre de contractacions femenines fins a arribar al
54% de dones en plantilla a 'actualitat.

Tot i que la flexibilitzacié de I'horari de treball es fa en
casos puntuals a més de 20 departaments, I'horari és
intensiu, de 8 a | 6. El permis per maternitat no va més
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enlla d'allo establert per llei; pero moltes de les dones
que es reincorporen després d'aquest periode solliciten
la mitja jornada. El permis de lactancia és de 30 minuts
més del minim legal i fins que el nen compleix els nou
mesos d'edat.

Hi ha l'excedencia per a la cura de familiars, i per a
I'ampliacié d'estudis, mantenint les condicions laborals
| el seu lloc de treball, amb un maxim de fins a quatre
mesos.

S’ha incorporat la politica de “llums apagades™ a partir
de les 19 hores.

VODAFONE

Entre les mesures més innovadores d'aquesta empresa,
antiga Airtel, destaca tot allo referent a les ampliacions
del permis de maternitat més enlla d'allo estipulat per
llei —de 16 a |8 setmanes—, el permis per a la cura de
familiars malalts fins als segon grau de consanguinitat,
el pagament d'un sou complet per només sis mesos de
treball durant el primer any del nen, i les excedencies
de fins a quatre anys per la cura de fills en les quals
Vodafone continua pagant les cotitzacions a la Seguretat
Social, garantit,a més, el lloc de treball fins a la tornada.

El resultat és que més de |.100 persones s'ha beneficiat
d'aquestes mesures. L'any 2001 van néixer un total de
200 nens, xifra que en relacié amb la mitjana de la
plantilla suposa un nen per cada 18,5 empleats. En
I'actualitat gaudeixen d'ajudes per a llar d'infants 760
empleats i una de cada |/ dones que treballen aVodafone
ha gaudit de 'ampliacid de la jornada de lactancia: dues
hores diaries durant dotze mesos en lloc d'una hora
diaria durant nou mesos com diu la llei. A més a més,
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les futures mares poden avancar el permis |5 dies abans
del part en els casos que ho considerin necessari. En la
intranet esta disponible tot tipus d'informacié sobre
supermercats, llars d'infants, assistencia a la gent gran,
centres d'esport, etc. sota el lema “Ajuda a casa”. A més,
s'intenta facilitar el desenvolupament del propi treball,
facilitant tots el mitjans disponibles.”Per ara només tenen
portatil i accés a RDSI els empleats de la xarxa de
tecnologia, pero existeix un pla de tecnologitzacio
important que fara possible I'accés de tots a la intranet
| el correu electronic, tenint per aixo ajudes economiques
per part de 'empresa’.

Per aVodafone, és possible en alguns casos desenvolupar
funcions internacionals dins de la companyia —tot i que
no carrera professional— treballant en el 50% del projecte
des de I'operadora del pais del qual es procedeix."La
tensid que podria presentar-se en un pare amb dos fills
al qual es fa una proposta de mobilitat geografica forta,
pot veure’s alleujada per la possibilitat de participar en
molts dels nostres projectes d'una manera realment
global, com correspon a I'economia en la qual ens
movem. Gracies a la tecnologia es pot estar fent carrera
internacional gracies a un projecte realitzat al 50% per
Vodafone Grup i l'altre 50% per I'operadora del pais
corresponent. En altres casos, quan el desplacament és
inevitable, com €s el cas d'una persona que va marxar
fa poc a Mila, busquem també feina per a la seva dona
alla i seguim un pla d'integracié familiar a través de les
families dels altres empleats del grup en aquesta ciutat”,
explica Rafael Montes, director de Recursos Humans.

Un criteri clar de flexibilitat presencial és que “no hi ha
control presencial, només s'exigeix que el servei no es
vegi afectat. Tots tenim mobil i estem localitzables. En
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alguns casos sera necessari que I'empleat tingui portatil
I linia RDSI i 'empresa ha de posar-hi totes les facilitats'.
Respecte al futur, els empleats tenen un pla de pensions
en el qual 'empresa posa el doble del que posa I'empleat
i pel que fa a la mobilitat geografica hi ha plans de carrera
diversos, amb opcié de prova en el nou paisde 2 a 6
mesos.

CAJA MADRID

Aquesta empresa €s, potser; una de les més peculiars
pel que fa a I'horari. No pot dirse que li perjudiqui el
mal de les extenses jornades i interminables jornades
laborals, 'horari és de 8 a 3 i pot adoptarse la flexibilitat
de fins a mitja hora d'entrada i també de sortida. No
hi ha contracte a temps parcial, pero si reduccions d'[/3,
[/4,0 1/2 de la jornada laboral per a mares que hagin
de tenir cura d'un fill malalt.”Per suposat poden i han
de demanar-ho si €s necessari, per la nostra part nomeés
prenem la precaucié de consuttar-ho amb el responsable
de la unitat. Actualment hi ha diversos centenars de
persones que s'acullen a aquesta mesura”, assegura el
director de Recursos Humans.

Pel que fa al permis de maternitat, Caja Madrid va arribar
a un acord amb els sindicats que afavoreix clarament
les condicions respecte a les establertes per llei i vigents
en l'entitat des de fa dos anys.“A més a més de |6
setmanes disposen de |0 dies habils addicionals i 5 dies
meés per a assumptes relacionats amb la seva maternitat
que poden agafar-se durant 'any”.

A Caja Madrid, el 47% de la plantilla son dones, amb
una mitjana d'edat que és la més jove d'entre totes les
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altres entitats financeres. La mitjana de fills per empleat
és d'l,01 ila xifra total anual de naixements és de 350
a 400. La politica és que sempre es supleixi la baixa per
maternitat amb un contracte d'un empleat extern.

“D'aquesta manera ajudem també a fer que d'una
manera indirecta existeixi simpatia i no antipatia, no ja
pel fet, sind per les conseqiencies de la maternitat a la
resta de la plantilla’’ Com a dada anecddtica cal assenyalar
que l'any passat foren 47/ els homes que s'acolliren a la
baixa paternal.

D'altra banda, a totes les mares se les entrevista per
donar-los una destinacid al més propera possible al seu
domicili." Trimestralment fem un creuament de persones
| domicilis per veure si queda gent per reco ocar d'una
manera més comode. De totes maneres, i com que les
coses no son iguals per a tots, hi ha gent que prefereix
continuar tenint destinacid laboral lluny perqué té, tot
I la llunyania, altres avantatges com els serveis de qué
disposa, la llar d'infants o el collegi del nen, o simplement
el clima laboral dels seus companys al qual no vol
renunciar’’

Una altra mesura interessant €s la de 'aula virtual.
D’aquesta manera, i a través d'Internet, s'evita que les
mares que estan de baixa maternal es quedin despenjades
en determinats temes professionals o de la mateixa
empresa. D'altra banda, s’han donat casos com el d'una
directiva que va estar cinc mesos de baixa maternal i
va mantenir el seu lloc. Una altra dada a considerar és
que Caja Madrid contracta dones embarassades,ja que
el fet de estar embarassada, si la candidata és valida, no
té per que influir en la seva seleccid”.
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Resufta interessant el tema de les llars d'infants. Mitjangant
el portal de Caja Madrid s'ofereixen multitud de serveis
agrupats al voltant de tres conceptes: Comunitat (en el
qual s'inclou tot alld relacionat amb les persones i les
seves families, com també informacid sobre llars d'infants
| collegis), Didactic i Professional. Gracies a la base de
negociacid tan amplia que suposa una plantilla de 12.200
empleats s'aconsegueixen descomptes en llars d'infants,
gimnasos, i agencies de viatges entre d'altres serveis. A
més a més, Caja Madrid gasta 25.000 milions de pessetes
a l'any en la seva Obra Social, en la qual hi ha llars
d'infants propies amb descomptes superiors que en
daltres del sector i centres especials per a fills discapacitats.
Pel que fa a la cura de la gent gran —a Espanya n'hi ha
6 milions i es calcula que en un futur no molt llunya
s'assoliran els 8 milions—, Caja Madrid té una empresa,
Cohabitae, que és una iniciativa en la qual s'engloben
residencies de dia, transport, revisions periodiques |
teleassisténcia.

Aquests | d'altres serveis arriben al coneixement de
I'empleat mitjancant un portal que compta amb 6.000
accessos diaris, el més visitat després de Terra. Gracies
a una targeta personalitzada I'empleat pot accedir des
de casa seva a la intranet, en la qual pot consultar en
qualsevol moment dades com el seu pla de carrera, la
situacié financera del seu compte o I'estat de la seva
nomina, a més de rebre informacid dels serveis ja
esmentats.

Hi ha cursos de gestid de I'estrés com un mode
d'alleugerir una mica la pressié i la naturalesa del treball
bancari:“el client t€ poc temps, exigeix | necessita
operacions molt rapides, i aixo influeix. Ja que les
circumstancies no poden canviar, pretenem que creixi
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el nivell d'autocontrol de I'empleat, ja que considerem
que dins del que és el model de gestié de competencies,
aquest tema és fonamental i diferent a les demandes
formatives del treball en equip. En total donem 450.000
hores de formacié a I'any. Aquests cursos sén totalment
voluntaris i s'imparteixen en hores de treball. Pensem
també en les families. L'estrés és la pitjor consequéncia
que poden patina més a més de la falta de temps, i
volem posar-hi remei amb cursos com aquests i amb
tot allo dit anteriorment”.

La familia continua sent important en situacions molt
variades, com, per exemple, en el moment de la jubilacid
de 'empleat."Es jubilen una mitjana de 50 a 70 persones
a l'any. S'ofereix un curs d'una setmana en una residencia
que tenim a Buitrago. Hi van amb el seu conjuge | busca
ser com un aprenentatge practic i mental amb vista a
una nova etapa de la seva vida”. Pel que fa a les
destinacions internacionals, hi ha un enfocament
interessant que val la pena destacar, Caja Madrid manté
una entrevista i una sessié informativa sobre el nou pais
I les seves circumstancies, no només amb I'empleat, sind
també amb tota la seva familia.

De nou en aquest cas el director de Recursos Humans
es nega a parlar de “cost” pel que fa a la implantacid
d'aquestes politiques.”Sén mesures aprovades pel Comité
de Direccid. En part és despesa i en part és inversio,
pero aixo és quelcom que esta assumit. El nostre punt
de vista €s*;quin és el benefici d'una plantilla compromesa?
Incalculable. La demostracio que aixo €s aixi és que el
nostre index de rotacié és del 0,5%."

Pel que fa a les destinacions internacionals hi ha una
polftica molt curosa d'estudi previ no només de les
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condicions del candidat, sind de les caracteristiques de
la seva familia i, una vegada presa la decisid, es fa un
esforc per atendre tots els detalls del desplagament.
Al Comite de Direccié només hi ha un 0% de dones,
és a di,només una dona amb 9 homes.

Altres mesures que afavoreixen la solidesa de la familia
son l'avantatjds Sistema de Fons de Pensions de la Caja
per als seus empleats i el Sistema de Previsid de Risc.
Gracies a aquesta mesura, si un empleat mor, en qualsevol
lloc o circumstancia, la dona percep el 50% de la retribucid
que tenia el seu marit en el moment de morir d'una
forma vitalicia, a més a més del que rebi de la Seguretat
Social. Si a més té 2 fills, cada un percep el 25% restant,
percebent per tant la familia el 100% del que guanyava
I'empleat mort. Aquesta mesura existeix des de fa 4
anys.

Altres mesures interessants: a les 8 de la tarda s'apaguen
els llums, els dissabtes | diumenges no es pot anar a
treballar sense avisar abans.

DECEPAL

En aquesta PIME del sector de la distribucid d'aliments
sén dones més del 50% de la plantilla. Cada departament
té un horari diferent. S'obre des de les 7 del matf fins
a les 18.30, perd hi ha empleats que comencen a les 7,
daltres a les 9, d'altres a les 9.15, n'hi ha d'altres que
tenen jornada partida i d'altres que la tenen continua
en atencid a la seva familia. Hi ha gent que treballa els
dissabtes, d'altres mai no treballen en dissabte i d'altres
que ho fan de forma alternada.

Tots el treballadors poden sollicitar I'excedencia per
causes proporcionades. Mai no es posa cap obstacle
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que I'empleat pugui sollicitar un o diversos dies per
raons familiars.

Els empleats tenen un descompte del 10% per comprar
a Decepal. Els llums s'apaguen a les 18.30.A més a més,
a la tarda es queden només 4 persones, quasi tothom
prefereix 'horari continuat. Hi va haver necessitat puntual
de quedar-se amb el canvi de sistema informatic, pero
ha estat una excepcio.

NOVARTIS FARMACEUTICA, SA

La introduccid de politiques de flexibilitat a 'empresa
prové de la fusié, fa sis anys, dels laboratoris Ciba |
Sandoz, i la seva incorporacié a Novartis. En aquell
moment es produeix un canvi en la Direccié de Recursos
Humans i en la Direccié General, que introduiren tota
una serie de canvis relatius a la conciliacio.

La politica de conciliacié s'aplica en el programa “Trevol”.
S'intenten canviar els habits de conducta i la cultura
social. No es permeten reunions a partir de les 19.30
de la tarda. S'intenten introduir canvis en la legislacid,
com |'aposta per ampliar el permis de paternitat de tres
a set dies després del naixement. Aquestes i d'altres
mesures sorgeixen sempre de la Direccié General.

S'ha creat el “Club Trevol”, que organitza activitats que
potencien el contacte entre els empleats en hores no
laborals, format per 14 persones que organitzen sortides
festives i culturals, i tracten de buscar descomptes per
als empleats precisament per la seva condicié d'empleats.
S'ha fet, tant per a directius com per a empleats, jornades
d'informacid sobre questions de treball/familia.
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Entre els acords oficials als quals s'ha adherit Novartis,
hi ha el “Global Compact”, acord de Nacions Unides
sobre els drets laborals | contra I'explotacié. No hi ha
diferéncies de salari en el mateix lloc de treball.

A Novartis hi ha horari flexible per a la meitat de la
plantilla (els operaris treballen per torns). La resta dels
empleats, com els visitadors medics (quasi 500),i a les
oficines centrals, entren a treballar entre les 7 i les 9.30
del mat.

Els treballs compartits sén utilitzats només per menys
del 50% de la plantilla, fonamentalment personal de
fabrica.

“Des de Novartis, som conscients que els empleats no
portem els fills a les llars d'infants de I'entorn laboral,
siné que preferim 'entorn familiar i de la llar. Ja
practicament ningl no viu a prop del seu centre de
treball, per aixd no ens plantegem disposar d'un servei
de llar d'infants per a 'empresa”.

Tot i aixo es facilita informacio sobre les llars d'infants del
districte. De la mateixa manera, s'afegeix en nomina un
plus per despeses de llar d'infants, i beca d'estudis fins als
18 anys (71 ©/mes per a la llar d'infants, i 458 ©/any per
a estudis). L'dnica restriccid que es posa a aquesta beca
és el nivell laboral de I'empleat. Els empleats de major
nivell, no poden acollirse a aquesta modalitat.

Hi ha descomptes en els productes de I'empresa. A la
fabrica es disposa de transport gratuit d'autocars, i
sempre es paguen les dietes per viatge de treball. Existeix
tiquet-restaurant, pagat per I'empresa en un 80%.

La flexibilitat en el lloc de treball, la fan servir sobretot
els visitadors medics. Es disposa d'una sala de
videoconferéncies.
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Per a tots els empleats i dins de les hores de treball,
s'ofereixen cursos de gestid del temps i gestié de l'estres,
impartits per professionals d'una empresa externa. Una
altra novetat introduida pel Programa “Trevol” és el
“Trevol del dimecres”, cursos interactius que es reben
per correu electronic. Es parla d'un tema concret, que
pot estar relacionat amb I'estres, el descans al treball,
etc. Es voluntari i breu,

Existeix un conveni amb una asseguradora privada, amb
la qual s'ha negociat una tarifa econdmica que ha de
desemborsar el treballador: Cobreix I'asseguranca medica
per conjuge i fills, I'asseguranca per a discapacitats i
'asseguranca medica global.

GRUPO NOVASOFT

En aquesta empresa de maquinari tenen valors culturals
clars: principi d'igualtat de retribucié pel mateix lloc
de treball, politica de portes obertes, de manera que
els directius siguin accessibles, incorporacié de
treballadors a 'accionariat de I'empresa com a socis

| comunicacié d'esdeveniments familiars, com casaments
O aniversaris.

A més a més, un alt directiu s’ha compromes en favor
de les politiques familiarment responsables amb un
pressupost concret i oferint per al seu desenvolupament
un canal intern de comunicacio.

Existeix horari laboral flexible per a tots els empleats,
treball a temps parcial; setmana laboral comprimida i
jornada reduida. El 90% de la plantilla té un contracte
indefinit, només en casos puntuals es fan contractes



LES MILLORS PRACTIQUES DE CONCILIACIO TREBALL-FAMILIA A L'EMPRESA

eventuals, pero allo més habitual €s que I'empleat, després
de superar el primer any de treball, passi a ser fix. Aquesta
empresa és font de captacié de nous talents.

S'ofereix informacid i descomptes en llars d'infants
properes, informacid sobre geriatrics i reserva de places
en collegis propers. El divendres a la tarda, especialment
en el cas de persones desplacades, no es treballa. Els
empleats que ho necessiten per al seu treball disposen
d'ordinador portatil i videoconferencia. A més a més,
I'empresa abona fins a un 50% d'una asseguranca privada
a les persones que ho solliciten.

RED ELECTRICA DE ESPANA, SA

Aquesta empresa d'origen public,amb escassa presencia
femenina a la seva plantilla, ha evolucionat fins a incorporar
al seu conveni collectiu politiques de conciliacié treball-
familia amb flexibilitat horaria d'entrada i sortida (cada
centre de treball pot establir el seu propi calendari
laboral). Es disposa de fins a tres hores per a dinar, tot
| que també pot ser menys temps i sortir abans. Durant
quatre mesos a l'any, es fa jornada intensiva. Els divendres
se surt del treball al migdia. S’ha pres recentment la
decisié d'incorporar un percentatge més elevat de dones
en programes de desenvolupament directiu.

Per a I'atencié dels fills hi ha permisos fins als vuit anys
del nen en els quals es pot reduir la jornada fins a un
|5% del total. A les excedencies per un termini curt de
temps es reserva el lloc de treball. Si sén més extenses
en el temps, s'oferira un lloc de treball d'idéntica categoria
| mateix salari. Aquesta polftica se segueix des de fa més
de deu anys.
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REE esta construint, juntament amb altres empreses,
una llar d'infants subvencionada per als seus empleats.
Hi ha un cas peculiar, el d'una empleada que té un fill
amb una malaltia molt poc habitual i a qui li han pagat
el tractament medic.

Es paga el llum eléctric als empleats, fins més enlla de la
jubilacid i es concedeix un préstec als empleats per a
adquisicié d'habitatge.

REE t€ un conveni amb un centre d'esports, gratuit per als
empleats, que a més disposen d'un servei d'assessorament
extern gratuit al qual poden dirigir-se per a qualsevol
consulta sanitaria. Tenen tiquet restaurant i menjador.

Es disposa de sala de videoconferencies a cada centre
de treball de tot Espanya. Es facilita un portatil i una
connexid des de la llar; per a directius i tecnics de nivell
mitja alt, entre d'altres coses per una questié de seguretat
de la mateixa xarxa de I'empresa.

REE disposa d'una asseguranca medica privada per als
empleats amb familiars al seu carrec, a escollir entre
dues companyies. Aquesta asseguranca €s coberta al
|00% per I'empresa; es disposa d'una polissa dental.
Quan I'empleat es jubila, tota la familia pot continuar
gaudint del servei medic.

Dins de la filosofia de 'empresa i atesa la gran dispersio
geografica, abans de fer un trasllat, sempre es considera
I'opinid de I'afectat.

GENESIS

Aquesta és una PIME de 77 empleats, dels quals el 22%
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son dones. Nomeés dues d'elles sén en llocs directius,
en realitat comandaments intermedis: cap de facturacid
| cap de compres.

Génesis va néixer el 1995 com a empresa de maquinari
amb capital completament espanyol. El 1997 s'alia amb
Adwertise, empresa de publicitat en Iinia, gracies a aixo
entren en tot I'extens camp de creacié de programari
per a marqueting en linia. Porten clients com Fanta,
Sprite, Cementos Portland i Domecq i inicien una politica
de negoci que consisteix a tenir com a objectiu ser els
socis tecnologics dels seus clients.

Gracies a les seves tres Iinies de negoci: ISP Tecnologia,
desenvolupament de programari i marqueting
aconsegueixen que I'empresa sigui rendible des del
primer any: 500 milions de facturacid i 35 empleats I'any
2000, 780 milions de facturacié i 66 empleats el 2001,
i 1.000 milions de facturacid el 2002, amb una plantilla
de 74 empleats.

“Més que consultors, ens considerem integradors de
sistemes. Sabem que la tecnologia queda obsoleta de
seguida i que la gloria dura poc, aixi que no perdem el
temps. Quan vaig arribar aqui em vaig trobar uns socis
que eren liders tecnologics indiscutibles pero, penso
que jo, des de la meva funcié de director de Recursos
Humans i com a gerent i comercial que ha aconseguit
en l'ditim any el 40% de la facturacid, que vaig aconseguir
fer-me un forat dins del que era una polftica de confianca
| de ser-hi sempre a prop.

La nostra plantilla és molt jove, 26 anys de mitjana, molt
pocs casats, només el 35%, i la majoria d'aquests no
tenen fills. El perfil professional mitja és el d'un estudiant
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o llicenciat en telecomunicacions. Jo vaig introduir-hi
alguns canvis: vaig contractar gent de moduls d'FP que
comparteixen categoria amb aquests professionals i vaig
aconseguir que les vacances s'agafessin en el seu moment.
Hi havia gent que tenia fins a 60 dies de vacances
acumulades”.

Dins d'una amplia politica d'integracié seguida per
Génesis, cal destacar la contractacié d'un sordmut com
a programador, a més de persones amb diverses
discapacitats dins del personal de neteja. ‘Penso que
sempre €s possible convertir una minusvalidesa en una
plusvalua, només és necessari saber gestionar-ho”.

La filosofia en aquesta empresa, amb un ritme frenétic,
€s que cada u ha d'aprendre a ser el cap de si mateix |
que en ocasions n'hi ha prou amb estar localitzable si el
treball surt endavant dins de la data prevista. El director
de Recursos Humans reconeix que li preocupa l'estrés
laboral —alguns han arribat a tenir els anomenats atacs
de panic— i per aixo ha fet un peculiar i personal seguiment
de cada empleat.“Els aconsello agafar-se unes vacances
espaiadament i parfar amb confianca de les seves dificultats.
Una urgencia familiar; una operacié familiar —com va
succeir fa uns dies amb la mare d'un dels nois— és per
davant de tot, tot i que es perdi un client”.

Pel que fa als permisos de diversos mesos, aquest directiu
és partidari de cobrir-ho sempre amb personal extern
| no sobrecarregar la plantilla.“Aquest cas no s'ha
presentat encara mai, ningd no m'’ha demanat permisos
tan llargs™. Si en sén partidaris, i de fet n'hi ha, reduccions
de jornades."Alguns treballen i estudien alhora, aixi que
en arribar el mes de maig acostumen a haver-hi
reduccions de jornada.”
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La majoria viuen lluny i tornar a casa en una ciutat com
Madrid seria practicament impossible. ‘Els donem tiquets
restaurant, i també 'opcié de cobrar aquesta quantitat
per nomina. Tenen també un menjador i una zona de
descans dins de la mateixa empresa’.

La funcié d'assessorament i informacid, es redueix a
temes com assessorament en temes hipotecaris, |
proximitat del centre d'atencid primaria més proper. La
majoria son tant joves que no necessiten cap altre tipus
de servelis.

El gran desafiament de Génesis amb vista al futur se
centra a “dissenyar nous trams de carrera, obtenir
suficient musculatura financera que faci possible una
major cobertura medica i social de 'empleat i atendre
els problemes que planteja la conciliacié treball-familia
pensant en els nous matrimonis d'empleats que hi hagi
en un futur”.

PROCTER & GAMBLE

En aquesta empresa, el treballador disposa d'una franja
horaria de 7.30 a 9.30 a I'hora d'entrada; i de 18 a 20,
en la de sortida. En departaments com Distribucid |
Logistica es fa rotacid, i es disposa de la possibilitat
dalliberar el divendres a la tarda, segons torns.

Treballar mitja jornada és obert a tots els empleats,
depenent del volum de treball de cada moment, i de
com repercuteixi en la resta de 'equip. També es facilita
I'opcid de reduir la jornada laboral, sempre a proposta
de les necessitats de 'empleat.
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Pel que fa a politiques de flexibilitzacié a llarg termini
(permisos), s'ofereixen tres mesos “‘sabatics” per qualsevol
circumstancia, sense dret a sou durant aquest temps,
sempre gue no sigui un moment inadequat per a la seva
trajectoria, o bé per necessitats del departament. El
primer permis d'aquestes caracteristiques, es pot demanar
després de cinc anys de permanencia a I'empresa, i els
seglients, cada set anys.

Es possible també agafar una excedéncia no retribuida
durant un any per a la cura de fills petits, gent gran o
malalts. Mentre dura aquest permis, s'aplicara un pla de
seguiment elaborat per I'Uftim cap. Quan 'empleat desitja
tornar al seu lloc de treball, s'intenta situar-lo en el
mateix lloc que ocupava, perd aixo no sempre és possible.
La vacant que deixa durant 'excedencia acostuma a ser
coberta per empleats d'empreses de treball temporal.
A partir de setembre de 2003, I'empresa tindra un
servei afegit en el qual es disposara d'informacid sobre
llars d'infants, cura de la gent gran, i la possibilitat d'acollir-
se a les ajudes per suportar aquestes despeses. De la
mateixa manera, aquest servei informara sobre tots els
assumptes relacionats amb la conciliacio.

Dins del Programa “Work and Life” que s'iniciara al
setembre, es disposara de: serveis de bugaderia;
aparcament per a tots els empleats; restaurant, mitjancant
tiquets restaurant, amb un cert nombre de restaurants
associats a aquesta iniciativa; centre d'esports, amb un
gimnas associat, al qual 'empresa retribuira part de la
quota d'Us.

S'inclou un programa d'avaluacid i assessorament
individual per a cada empleat sobre la seva trajectoria
professional. Els caps de departament, han de limitar-se



LES MILLORS PRACTIQUES DE CONCILIACIO TREBALL-FAMILIA A L'EMPRESA

a una serie de qlestions molts concretes, entre les quals
s'asseguren els temes personals i familiars.

La formacidé que s'ofereix a 'empresa sempre sera
inclosa dins de 'horari laboral. Aquesta formacio resta
oberta a tots. Es mostren materies com la gestio del
temps, amb un servei intern. La gestid de l'estrés es
deixa en mans d'una consultora externa. Hi ha un
concert amb una asseguradora privada en temes
d'asseguranca médica per a conjuge i fills, asseguranca
per a discapacitats, asseguranca medica global, pla de
pensions | asseguranca de vida.

ALTRES EXEMPLES...

Com a exemples de discrecionalitat sobre I'horari laboral
hi ha Sony, on els empleats poden accedir als seus horaris
previstos via intranet i fer canvis. Hi ha unes exigéncies
minimes de presencia:de 9.30 a 13.30 ide 1530 a
17.30. Perd fora d'aquest horari, els empleats poden
adaptar lliurement els seus horaris. També hi ha la
possibilitat de convertir en vacances els divendres a la
tarda. Tots els empleats tenen un calendari que indica
els seus dies de festa. A Merck, I'entrada és entre 8 i 9
hores, i la sortida, de 17 a 18 hores. A Nestlé, la flexibilitat
d'entrada i sortida és amplia: |, 15 hores a I'entrada, 1,30
al migdia i dues hores a la sortida.

Pel que fa al treball a temps parcial, hi ha empreses que
no restringeixen aquesta politica a la plantilla administrativa
ni a les dones. Per exemple, a Ernst & Young hi ha més
consultors que secretaries que treballen a temps parcial.
A la majoria de les empreses, una reduccié de I'horari
s'associa amb una reduccié proporcional del sou. Una
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excepcid és I'empresa Gres de Valls, que paga
proporcionalment més per a llocs de treball a temps
parcial, perque molts empleats que necessiten aquesta
flexibilitat per atendre les seves families son reacis a
acceptar horaris reduits davant una reduccié de sou
lineal.

Els llocs compartits sén una practica que s'utilitza amb
poca freqlencia -9,5%- a les empreses, tot i que té clars
avantatges. Les dues persones del lloc de treball tenen
molta més flexibilitat, perqué un pot cobrir el treball de
I'altre en cas d'absencia. Aixo crea flexibilitat, suport
mutu i la possibilitat de cobrir llargues jornades de
treball. La condicié és que el perfil del treball permeti
a dos empleats compartir responsabilitats que se
sobreposin, i que ambdds treballin bé com a equip. Hem
trobat exemples de llocs de treball compartits a Sony

| Gres de Valls. Els directors de Recursos Humans
d'ambdues empreses assenyalaren que la majoria dels
treballs a temps parcial cobreixen funcions completes
I, per tant, poden ser considerats com a exemples de
llocs compartits. Aquestes persones han de coordinar-
se entre elles.

La setmana intensiva o comprimida és feta servir en un
24,8% de les empreses. A Comercial Laforja es treballa
més hores de dilluns a dijous, i el divendres se surt a les
|4 hores. A Sanitas se surt a les 14 hores i la jornada de
treball és de 33,20 hores setmanals,amb 29 dies laborables
de vacances. A Merck el divendres se surt a les 14.30,
amb la possibilitat de dinar fins i tot a la feina. A Nest/é i
Unién Fenosa, el divendres se surt a les 15 hores. A més,
en aquesta Ultima empresa 'horari intensiu no només
saplica als periodes establerts a l'estiu, sind també durant
la setmana de Nadal i Any Nou.



11l. EMPRESES
QUE OBREN
CAMI

48

La consideracié de la maternitat també €s un capitol
important. PPG Ibérica, SA ddna un complement de
fins al 100% del salari en cas de baixa per maternitat,
accident o malaltia que requereixi hospitalitzacio.
Sanitas també és una altra de les empreses que amplia
el perfode de baixes per maternitat més enlla d'allo
estipulat per llel.

Gres de Valls ofereix dues setmanes més de maternitat
pagades sumades a les |6 exigides per llei. Els empleats
que vulguin agafar més temps de baixa de maternitat
/paternitat poden fer-ho, perd sense rebre retribucid.
El' mateix succeeix amb tots els tipus d'excedéncia.

D'altres, com VIPS o la Caixa, han dissenyat un pla,
“Treballa a prop de casa”, que pretén facilitar la vida
privada i familiar de 'empleat. També Sanitas ofereix
I'opcié de teletreball, com a conseqliencia de la seva
filosofia de la valoracié per resultats; igual que Merck,
que,a més a més, disposa d'un servei de videoconferencia
per a determinats nivells executius.

A empreses més petites, perd amb gran sensibilitat i
cultura flexible, com MSS, es troba el cas que els
programadors tenen l'opcid de fer Us de quelcom que
podria ser semblant a I'oficina virtual: treballar des de
casa, amb connexid ADSL, i estar disponibles a través
del Messenger.“Tenim un gestor que fa Us d'aquesta
opcid i a més a més té horari reduit (6 hores); tot i aixo,
una persona que fa menys d'un any que és a 'empresa
va demanar treballar des de casa, pero no se li va
concedir; considerem que fa falta conéixer-la més, per
donarli aquest vot de confianga."

Diversos proveidors de serveis al sector d'ordinadors
afirmen que és de sentit comu subministrar a venedors
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| a personal de servei ordinadors portatils, telefons
mobils i correu electronic/Internet, ja que passen més
hores als despatxos dels seus clients que a les seves
propies oficines. Aquestes empreses tenen un avantatge
competitiu en aquest punt —atesa la naturalesa del treball
d'aquests sectors—, en permetre flexibilitat als seus
empleats pel que fa al lloc de treball. El teletrasllat és,
tot i aixo, encara forca infreqlient a Espanya.

De totes maneres, la gran majoria de les empreses
enquestades no tenen un servei intern de llar d'infants, tot
I que hi ha algunes iniciatives pel que fa a suport financer:
A PPG Ibérica se subvenciona amb 75 euros la compra
de cadires de seguretat per als bebés, fins al suport
directe d'Unidn Fenosa o Nestlé en el pagament de la
llar d'infants. L'Oficina d’Harmonitzacié del Mercat Interior
subvenciona les vacances i estances linglistiques dels
fills dels seus empleats. Unidn Fenosa ofereix practiques
destiu a I'empresa als fills dels empleats amb remuneracid
per sobre de la beca estandard, a més d'oferir ajuda per
als estudis durant un any.

Pel que fa a mobilitat geogrdfica, cal destacar algunes
polftiques. A Nestlé, amb les mares que desenvolupen
una carrera comercial, s'exerceix la discriminacid positiva:
a elles no se'ls demana mobilitat geografica. A Citibank
es respecta la decisid d'un empleat que es nega canviar
de ciutat o de pais, considerant que les seves raons o
circumstancies personals no poden influir en la seva
trajectoria dins de I'empresa.

A MSS, per la propia naturalesa de I'empresa, s'envien
amb freqUéncia persones a diferents paisos del mdn
durant un periode de temps que va d'un a cinc mesos
per a treballar a les empreses dels clients. En I'assignacid
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d'aquestes destinacions mai no s'ofereixen llocs a un
pare de familia, si a un home o dona que siguin casats
pero sense fills. Aquests acostumen a acceptar-los, ja
que tenen més facilitat per a combinar estances amb el
seu conjuge.

En I'ampli capftol d'avantatges d'empresa, serveis i beneficis
socials, destaquem que Hilti Espafiola disposa d'asse-
gurances d'invalidesa, regals de Nadal, matrimoni i
naixements de fills,a més d'obsequis d'empresa i viatges
com a incentius per a la consecucid d'objectius. Unidn
Fenosa t€ un pla de pensions i una asseguranca de vida,
a més de cobrir el 100% del sou per una possible
Incapacitat laboral transitoria, i si la incapacitat €s total,
busca un altre lloc de treball dins de I'empresa. En els
casos de gran invalidesa proporciona, a més, un
complement a la pensié. També Sanitas té plans de
pensions, asseguranca medica per a I'empleat i familiars,
| revisions mediques periodiques, igual que Merck, que
ofereix a més asseguranca de vida a I'empleat i un pla
d'opcid d'accions. A més a més, facilita ajuda economica
en els casos de matrimoni i naixement d'un fill, beques
de practiques per als fills dels empleats i un fons social
que cobreix malalties no incloses en l'asseguranca publica,
com, per exemple, malalties psicologiques.

Moltes empreses, com, per exemple, NH Hoteles, Nestlé,
Unién Fenosa, i Sanitas, tenen menjador d'empresa. Les
petites, com Génesis, ofereixen tiquet restaurant. Tot i
que aquesta mesura pot semblar contradictoria amb el
retrobament familiar al migdia, a la llarga resulta avantatjosa
per |'estalvi economic que suposa per a la familia, i
perque va unida moltes vegades a la possibilitat de sortir
abans del treball en comprimir la jornada al migdia.

A més a més de les politiques especifiques de suport
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a les families que hem vist, hi ha moltes maneres
d'involucrar la familia de I'empleat a I'organitzacio.
L'exemple més freqlent és el dia de “portes obertes”,
en el qual els empleats poden anar amb les seves families
perque coneguin I'entorn del seu treball diari, o els preus
especials oferts per la Cadena NH perque els empleats
I les seves families gaudeixin dels seus hotels quan surten
de viatge els caps de setmana. Economats com els
d'Unién Fenosa, o productes a preus més avantatjosos,
com és el cas de Nestlé, i en general tot tipus d'activitats
d'oci i temps lliure, com també els regals per matrimoni
| per fill ja mencionats, constitueixen un mode clar de
pensar en la familia de 'empleat.
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La flexibilitat per dies de permis ha estat la mesura
preferida i més utilitzada pels empleats.

L'excedeéncia per fills, el cotxe d'empresa i el treball a
temps parcial, ocupen un honrds segon lloc, tot | que
els dos ultims IFREI assenyalen un lleu retrocés en ['Us
d'aquestes mesures.

Té un gran potencial i va en augment —tot | que en
nombres absoluts encara representi un percentatge
molt baix— el treball des de casa, el teledespatx, i la
jornada reduida, per bé que en nombres absoluts només
pugui parlar-se de minories que en fan Us.

Va en lleu descens I'ds —no la popularitat de la mesura
entre els empleats— de serveis que facilitin indirectament
la conciliacié com la informacié de llars d'infants, 'assistencia
de la gent gran, el suport economic per a cangurs, I'Us de
la setmana comprimida, els bancs de temps lliure i
['assessorament psicologic. Les guarderies d'empresa com
a tals no semblen ser la féormula del futur, tanmateix sf
que sembla viable que diverses empreses d'una zona
industrial puguin compartir places en una que estigui
situada prop dels centres de treball. En aquest sentit
sembla interessant la iniciativa de la Generalitat de
Catalunya, que el passat mes de juliol va firmar tres
convenis per a la creacié de llars d'infants a Mercabarna,
la ZAL-Port i I'Hospital General de Catalunya.

En I'ambit laboral, els conflictes entre treball i familia
poden traduir-se, com a minim en un 25% dels casos,
en problemes com la rotacid, la dificultat de traslladar
empleats a d'altres ciutats, la incapacitat per contractar
empleats clau, I'escassa mobilitat geografica d'alguns
empleats, 'absentisme i ['estres.
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El sector serveis és el que exigeix més flexibilitat. Aquest
és el cas de la consultoria, en un 42,8%; publicitat i
mitjans de comunicacid, en un 50%, i
banca/finances/assegurances, en un 45,6%. Per aixo
acostumen a ser els que presenten una major tendencia
a implantar politiques familiarment responsables, i molts
d'ells estan elaborant o han elaborat un programa de
conciliacié treball/familia. A més a més, en estar l'activitat
de I'empresa en estreta relacid amb la iniciativa i la
creativitat de la plantilla, és també més logic que es
fomentin politiques de treball/familia que estableixin una
bona relacié entre empleador i empleat, absolutament
necessaria per a obtenir una plantilla dedicada i lleial

Entre els factors que empenyen les empreses cap a la
implantacié d'aquestes politiques, cal destacar el percentatge
de dones empleades i, sobretot, la voluntat que tingui
I'empresa de crear una plantilla compromesa. En altres
paraules, els directors de Recursos Humans que tenen
un alt percentatge de dones empleades i que necessiten
el compromis dels seus empleats en forma de dedicacid,
capacitat d'anticipar i resoldre problemes, i de crear
nous i millors productes i serveis, tenen motius més
que suficients per a considerar els programes de
treball/familia com una eina imprescindible en l'obtencid
d'aquest compromis. Un factor que aparentment juga
un paper menys important que fa dos anys és 'escassedat
del mercat laboral.

Pel que fa als principals impulsors de politiques i programes
familiarment responsables, la responsabilitat per la
promocid d'accions familiarment responsables com a
tema d'interes corporatiu és compartida per quatre
actors principals. Els participants a I'estudi han indicat
que tant la seu central com el comite directiu, el
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departament de personal i els mateixos empleats,
comparteixen aquest paper. Aixo indica que el
consentiment i, encara mes, el suport complet d'empleats
| de la direccid general, son necessaris.

Tot i aixo, es produeix la paradoxa que els directius
de recursos humans acostumen a sobreestimar el grau
de responsabilitat familiar de la cultura d'empresa, mentre
que el empleats acostumen a subestimar la distribucid
de politiques familiarment responsables a I'empresa.
Aix0 pot ser degut a diverses raons:

- La falta de comunicacié en 'ambit de tota I'empresa
d'aquestes politiques.

- La falta d'aplicacié de les politiques en I'ambit dels
directius intermitjos.

- El fet que els empleats dubtin sobre la conveniencia
d'utilitzar les polftiques o no, per por a ser senyalats
amb el dit, o davant possibles represalies futures en la
seva carrera professional.

- Una estimacié equivocada dels directors de personal de
la percepcié dels empleats pel que fa a la seva cultura.

Segons les dades del nostre estudi, és summament
important tenir una cultura de suport a la conciliacid de
treball i familia. Es quasi més important que les mateixes
politiques. El raonament €s que, encara que hi hagi un
compromis real i formal de la direccid per a la conciliacid
d'aquests dos mons, a més de les politiques per donar-
li suport, aixo no és garantia suficient perqué una empresa
sigui de fet “familiarment responsable”. Per aconseguir
que ho sigui, és clau el suport real dels comandaments
intermitjos i dels supervisors a I'empresa, que son els
que han de decidir sobre l'aplicacid d'aquestes politiques
en el dia a dia.
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Una de les consideracions més tipiques per part de
les empreses per no aplicar aquestes politiques, és el
cost. Pensen que la inversié no val la pena, que tenir
dones amb permis per maternitat és una simple quiestid
de peérdua de temps i diners. S'equivoquen. L'estudi IFREI
ha confirmat una dada d'un estudi america publicat a
I'Academy of Management Journal: hi ha una relacié forta
entre la presencia d'una cultura familiarment responsable
i el desenvolupament de I'empresa (qualitat de productes,
innovacio, capacitat d'atreure i retenir empleats essencials
per a l'empresa, satisfaccid de clients i personal, creixement
en vendes, beneficis i quota de mercat).

Un altre estudi, I'elaborat entre 1991 i 1995 per la
Sloan School of Management de Massachussets, i recollit
al llibre Finding Time de Leslie A. Perlow (1997), ha
demostrat que contrariament a I'opinid general, treball
i familia no sén dos mons antitétics: els millors directius
son els que donant suport —el necessari en cada cas—
a la vida familiar i privada de I'empleat, obtenen els
millors resultats i rendiment per a la seva empresa.
“L’empresa es beneficia de I'equilibri si les persones
dediquen menys temps i traballen més productivament.
El resultat és que també seran treballadors més saludables.
La majoria dels directius que perden empleats o pateixen
a les seves plantilles els efectes de la sindrome
d'esgotament professional no saben que és per aquest
motiu. Només veuen que els millors empleats se’n van
per diferents motius”.
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ANNEXOS

L’ADDICCIO AL TREBALL

Pel que fa a I'addiccié al treball com a barrera psicologica
personal que s'interposa amb freqgiiéncia entre la familia
i la vida professional, el 429 no es consideren empreses
amb un entorn d'addiccid al treball, perd només el 32%
reconeix que el respecte pels familiars dels empleats
forma part de la cultura d'empresa. En general, pel que
fa a tots aquests aspectes, hi ha un percentatge d'opinions
indecises i neutrals que van d'un 12 a un 43%. Aixo pot
arribar a sorprendre, sobretot tenint en compte que
succeeix entre la minoria de les empreses que ha
contestat el qUestionari, el 7% del total, és a dir, empreses
que s’han autoseleccionat com a familiarment
responsables responent a un ampli i exhaustiu gliestionari
sobre el tema. La nostra conclusid, per tant, és que
moltes d'elles mantenen algunes politiques, deixant de
banda la resta, i que en ocasions desconeixen el vertader
significat d'algunes iniciatives. Una vegada més, es demostra
que la conciliacié, com a arma de retencid del talent, €s
encara jove | desconeguda per molts directius

Les empreses menys compatibles amb la familia son
aquelles que tenen una cultura de treball obsessiu. En
aquestes, treballar moltes hores €s senyal de dedicacid
I, per tant, de promocid professional. Marxar del treball
a I'hora normal de sortida s'interpreta com una falta de
motivacid. També en aquesta situacié sén claus els alts
executius de I'empresa. Si ells,amb la seva actitud, els
seus habits de treball i les seves exigencies sobre els
subordinats, donen suport a aquesta dinamica, la cultura
d'addiccid al treball estara assegurada a I'empresa. Els
experts aconsellen “tractar’” els addictes al treball i no
convertir-los en models per a la resta (com va fer Sony
retardant sis mesos la promocié d'un comandament
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intermig fins que va adquirir nous habits en la seva gestid
del temps).

COM ELABORAR | IMPLANTAR POLITIQUES
FAMILIARMENT RESPONSABLES A LES EMPRESES

El primer pas per elaborar programes amb politiques
familiarment responsables, és comencar per una cerca
eficac d'informacid sobre les necessitats familiars dels
empleats mitjancant qliestionaris i entrevistes individuals
o grupals. Només aixi podra donar-se després un estudi
d'indicadors, previ a l'elaboracié d'un pla d'accié capag
de derivar en politiques que, a més a mes, trobin el
suport de l'alta direccié de I'empresa i que tinguin un
pressupost.

Es recomanable que hi hagi un comité, o bé un
coordinador, del tema treball/familia dins de 'empresa.
D'altra banda, el fet que aquestes polftiques siguin
impreses en un manual, pot afavorir enormement la
seva aplicacid. En cap cas es tracta d'establir politiques
flexibles per a ambdues parts i que siguin cimentades
sobre l'acord entre cap i empleat.

En tot aquest procés, és capital la funcié de lideratge,
d'exemplaritat i de formacid dels mateixos directius.
Nomeés aixi els valors familiars seran integrats en la
missié corporativa. Per al desplegament en els diferents
grups d'aquestes politiques i accions, és necessari: un
pla anunciat per I'Alta Direccid, un comunicat a tots els
empleats, comunicacié interna periodica sobre el tema
mitjancant fullets, videos i intranet, i equips de treball
que actuin com a cercles de qualitat dins de 'empresa.
Només aixi podran donar-se una avaluacié adequada
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de la seva utilitzacid i una progressiva adaptacio de les
polftiques a les circumstancies i persones concretes,
sempre que sigui necessarl.

Les diferents fases per a transformar una companyia,
son les seglents:

I) Sensibilitzar i identificar els problemes.
2) Desenvolupar politiques responsables.

3) Desenvolupar un programa -o conjunt de mesures
familiarment responsables— amb solucions especifiques.
Integrar el tema treball/familia a 'estratégia i a la cultura
empresarial, és a dir; a la realitat diaria.

La realitat és que, avui en dia, els “programes estrella”
a les empreses son els de la igualtat d'oportunitats
(34%), seguits pels de diversitat (22%), de manera que
els dedicats a la conciliacid treball/familia només existeixen
en el 9% de les empreses. Ocupen les agendes dels
directius de Recursos Humans en el 19% dels casos, i
només un 0% de les vegades sén en les del Comite
de Direccid.

Només en un 8% de les ocasions arribaren a comunicar-
se les politiques de conciliacid mitjangant una sessio

informativa amb els empleats, i en un 12% de les ocasions
amb els directius. Només en un 9% de les ocasions

aquestes politiques arrosseguen una assignacio clara de
funcions. Paradoxalment, el respecte per la vida personal
de I'empleat dins de la missié de I'empresa €s un valor
important en el 29% dels casos, i la declaracié publica
d'aquests programes per part d'un alt directiu amb

importancia politica assoleix el 24% dels casos. El 17%



dels enquestats afirma que hi ha sempre un estudi previ

AN N EXO S de les necessitats familiars dels empleats. Es clar que, en
linies generals, hi ha una certa sensibilitzacié teorica,
perod encara fallen les vies d'implantacio.
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