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| 1. Presentacion

Un total de 360 empresas participantes al cierre del estudio en junio de 2006 -271 grandes y 89 pymes- procedentes de
22 sectores de actividad, suponen la mayor muestra de participacion anual obtenida por el IFREI desde su inicio en 1999.
En la actualidad, el cuestionario IFREI ha sido la base de diversos estudios similares en América Latina, Africa y Asia.

Lo mas novedoso del analisis de este afio es el estudio de las politicas de conciliacion por sectores de actividad. Te-
lecomunicaciones, banca, seguros y salud son las mejor posicionadas segtn el modelo EFR (Empresa Familiarmente
Responsable) disefiado por el IESE. Otros sectores, marcados por la naturaleza fabril de su actividad (textil, calzado,
confeccion, cuero, maderas y artes graficas), o bien por ser empresas subsidiarias de otras (industrias electronica y del
software) son las que presentan un niimero menor de medidas y, por tanto, de cultura EFR.

Es interesante comprobar la confirmacion de una tendencia: banca, sequros y salud/farmacéuticas (con una puntua-
cion media de un 47 sobre 100) han sido siempre sectores muy rentables y con programas de conciliacion estables
que se han mantenido en el tiempo. La gran sorpresa es telecomunicaciones (55 de puntacion media sobre 100), con
13 participantes (4% de la muestra), que logra ponerse en cabeza destacando en todas las politicas. A pesar de que
publicidad, medios de comunicacion, consultoria y servicios ganan ligeramente a este sector en las medidas estrella
de otros afios: horario laboral flexible, trabajo a tiempo parcial, semana laboral comprimida y reduccion de jornada, su
alto indice de cursos de gestion del estrés nos habla de que la flexibilidad tiene otra cara, la excesiva disponibilidad no
siempre buena para la salud y el equilibrio personal.

En cuanto a la evolucion de las medidas en si, hay que destacar que algunas medidas casi duplican su uso, como man-
tener las ventajas laborales y el respaldar la reinsercion después de un permiso, hecho que contrasta con la bajada de
uso de la excedencia por cuidado de un familiar. Otras suben exponencialmente, como la jornada a tiempo parcial y
la reducida, el horario laboral flexible, sequro de accidentes y sustitucion del personal que esta de permiso. También
crecen, aunque menos y dentro de su tendencia natural respecto a otros afios: la ausencia por emergencia, el ticket
restaurante, el asesoramiento profesional, legal, financiero y fiscal, asi como el centro de deportes y los cursos sobre
conciliar trabajo y familia.

Ademas, segun la clasificacion del modelo EFR, la muestra arroja este panorama, quedando claro que casi la mitad de
las empresas espafiolas —grandes en su mayoria-, se situan en el cuadrante C, es decir, son discrecionalmente contami-
nantes del entorno o, lo que es lo mismo, han puesto en marcha algunas politicas pero les falta el compromiso formal
de la alta direccion; ademas, el tema no forma parte de la estrategia de la compafiia, aunque aparece en la agenda de
temas pendientes a implantar y, finalmente, la comunicacion es deficiente, hecho que se comprueba en la disparidad de
criterios entre directivos y empleados. Ademas, la figura del responsable de conciliacion no existe, siendo esta funcion
asumida por otra persona con otras competencias mas amplias (director de recursos humanos) o simplemente diversas
(gerente). Cada vez se hace mas necesario un Plan Integral de Conciliacion (PIC).

La mayor presencia femenina esta en relacion directa con la penetracion de las siguientes politicas: horario laboral
flexible, trabajo a tiempo parcial, medio dia libre a cambio de alargar la jornada el resto de la semana, permiso por
maternidad superior al que establece la ley, excedencia para cuidar de un familiar, formacion en gestion del tiempo
y estrés, formacion sobre las diferencias de estilo de trabajo entre hombres y mujeres, informacion sobre guarderias y
colegios, informacion sobre centros para personas mayores o discapacitadas, y servicio de guarderia. Por el contrario,
hallamos una relacion inversa entre la mayor participacion de las mujeres y la penetracion de las siguientes tres politi-
cas: sequro de vida, sequro de accidente y plan de jubilacion.

Sin embargo, el examen de la influencia de temporalidad sobre la penetracion de las politicas familiarmente responsa-
bles revela una relacion inversa entre la proporcion de trabajadores temporales y las siguientes politicas: horario laboral
flexible, medio dia libre a cambio de alargar la jornada el resto de la semana, permiso por maternidad superior al que
establece la ley, videoconferencia para reducir desplazamiento, asesoramiento profesional, asesoramiento legal/finan-
cieroffiscal, formacion en gestion del tiempo y estrés, centro de deportes, servicio de guarderia, seguro de vida, asisten-
cia sanitaria para familiares directos, servicio para recolocar a trabajadores que dejan la empresa por reestructuracion
o cierre, plan de jubilacion, ticket o servicio de restaurante subvencionado.
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| 2. Contexto y marco teorico

A lo largo de las ultimas décadas se ha producido lo que es sin duda el fendmeno sociodemografico mas importante
de la sequnda mitad del siglo XX: la incorporacion de la mujer al mundo del trabajo remunerado (Kanter, 1994). Al
mismo tiempo, aparecen diversas tendencias que tienen impacto sobre la familia. En primer lugar, un mayor nimero
de mujeres acceden a niveles de formacion avanzada, con mas oportunidades de acceder a puestos directivos. Las mu-
jeres profesionales tienden a casarse con hombres también profesionales, formandose mas familias con dos fuentes de
ingresos que antafo, cuando predominaba la familia tradicional, dependiente del padre de familia.

En segundo lugar, crece la proporcion de familias monoparentales, que dejan de ser un grupo marginal. Sin embargo,
muchas empresas no reflejan este cambio en el disefio de los puestos de trabajo. La estructuracion del trabajo es toda-
via la apropiada para empleados varones y con una sola fuente familiar de ingresos, con horarios de trabajo incompa-
tibles con el cuidado de nifios y mayores dependientes.

La familia, como unidad y ambito en el que se ejerce el cuidado material del hogar y de los hijos, ha estado tradicio-
nalmente a cargo de la mujer, que se dedicaba a ello de forma exclusiva. En la actualidad, este rol, o por lo menos sus
funciones, deben compartirlo los conyuges, si es que se quiere que los dos -hombre y mujer—, padres y profesionales a
la vez, puedan llegar a todo.

Por otra parte, nuestra sociedad ha sufrido descensos bruscos de natalidad. En muchas ocasiones las mujeres han tenido
que elegir entre la estabilidad laboral o tener hijos. Todas estas circunstancias, vistas al principio como consecuencias
sin mas de la sociedad moderna, empiezan a ser ahora contempladas como realidades sociologicas que requieren mas
atencion.

Una de las consecuencias de este cambio demografico es que muchas personas viven un conflicto entre el trabajo y la
familia. El conflicto trabajo-familia se da cuando las presiones del entorno hacen que trabajo y familia no sean compa-
tibles en algun aspecto (Greenhaus y Beutell, 1985). Existen al menos tres tipos de conflictos al respecto:

e El primero se da cuando el tiempo utilizado en una de las dos funciones impide destinar tiempo a la otra.

® El sequndo ocurre cuando se dan altos niveles de tension en el cumplimiento de uno de los roles, lo que a su vez
afecta el desempefio en la otra funcion.

e El ultimo tiene relacion con las conductas requeridas por ambos roles, en situaciones en que existen incompatibilida-
des entre los comportamientos deseables en los dos ambitos (Yang et al., 2000).

A nivel internacional, se han realizado una serie de estudios que revelan los problemas que se generan cuando no existe
un equilibrio adecuado entre el tiempo y el esfuerzo dedicados a la actividad laboral y los dedicados a la vida familiar
(Brett, 1997; Felmlee, 1995; Greenhaus et al., 1997; Klerman y Leibowitz, 1999; Konek y Kitch, 1994; Oppenheim-
Mason y Duberstein, 1992). Entre ellos es posible mencionar los mayores riesgos de deterioro de la salud de los padres
que trabajan, un mal desempefio en la funcion parental, la tension psicologica, la ansiedad, la irritacion frecuente, la
depresion, el estrés laboral y los diversos problemas psicosomaticos (Frone et al., 1997).

La dificultad derivada de la multiplicidad de roles no s6lo afecta a las personas, sino también a las empresas. La insatis-
faccion laboral con el trabajo, el menor rendimiento y compromiso con la organizacion, junto con mayores niveles de
absentismo y rotacion, pueden ser efectos derivados de las tensiones provocadas por el desempefio simultaneo de los
roles laboral y familiar (Greenhaus y Beutell, 1985).

Por otra parte, la investigacion realizada en otros paises indica el positivo impacto que pueden tener una serie de po-
liticas de conciliacion trabajo-familia, tanto en un mayor equilibrio entre las responsabilidades laborales y familiares
como en el mejor rendimiento de las empresas que las facilitan. Medidas como la flexibilidad de horarios, los permisos
para ausentarse del trabajo por motivos personales y los servicios de asistencia en labores domésticas favorecen un
incremento en el bienestar de quienes deben compatibilizar el trabajo con la familia (Greenhaus y Parasuraman, 1997,
1999; Hall y Parker, 1993; Lobel y Kossek, 1996; Lobel, 1999).

Tanto en el mundo académico como en el interior de las propias empresas, existe un creciente interés por entender
mejor el papel de las practicas del departamento de direccion de personas o recursos humanos como fuente de ventaja
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competitiva (Coff, 1997). En particular, la investigacion mas reciente y el esfuerzo de algunas organizaciones, se han
concentrado en las politicas de recursos humanos que generan un alto compromiso entre los trabajadores, y afiaden
importantes incentivos asociados al rendimiento y la participacion en las decisiones, asi como oportunidades para
un desarrollo mas integral de sus vidas. A cambio de estas inversiones, las empresas esperan atraer y desarrollar a un
equipo humano de alto rendimiento, motivado y comprometido con los objetivos de la organizacion (Huselid, 1995;
Pfeffer, 1994: Portales, 2001).

Estudios realizados en Estados Unidos y Espafia apuntan hacia cuatro factores que impulsan la puesta en marcha de
programas de trabajo y familia en las empresas:

e El tamafo de la empresa (Glass y Fujimoto, 1995; Goodstein, 1994; Ingram y Simons, 1995; Morgan y Milliken, 1992;
Poelmans et al., 2003; Remery et al; 2003).

® El porcentaje de mujeres empleadas (Goodstein, 1994; Poelmans et al., 2003; Osterman, 1995).
® |a competitividad del mercado laboral.
e El grado de preocupacion por reclutar y retener a su plantilla.

Pero no podemos olvidar que las iniciativas tomadas desde la empresa s6lo son complementarias de otras muchas me-
didas tomadas por distintos agentes sociales, entre ellos el Estado y las Administraciones publicas.

IESE-Universidad de Navarra Centro Internacional Trabajo y Familia
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|3. El modelo EFR

3.1. Presentacion

La flexibilidad es un elemento clave en un mundo global, cambiante y diverso. Desde IESE Business School, y mas con-
cretamente desde el International Center on Work and Family (ICWF), se ha impulsado desde 1999 una linea de inves-
tigacion especifica sobre distintos aspectos de la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal. En este apartado
pretendemos dar a conocer el modelo utilizado como referencia para evaluar y distinguir a las Empresas Familiarmente
Responsables (EFR) a través del estudio IFREI (IESE Family-Responsible Employer Index).

Los Cuadros 1y 2 muestran los cuatro elementos que componen el modelo EFR®. El estudio de Empresas Familiarmente
Responsables (EFR) se basa en estos cuatro elementos, que comentamos brevemente en el apartado 3.2.

Cuadro 1. Modelo EFR®

<
<

\

1. Politicas 2. Facilitadores

Flexibilidad laboral Apoyo profesional Liderazgo Comunicacion

Servicios familiares Beneficios extrasalariales Responsabilidad Estrategia

4, Resultados

3. Frenos [ Impulsores

< »
< >

Se ha desarrollado un cuestionario que consta de cuatro bloques, correspondientes a los cuatro elementos del modelo.
En el Anexo 1 hemos incluido este cuestionario, que tiene dos variantes, una para empresas grandes y otra para Pymes.
Como el cuestionario de Pymes es igual al de empresas grandes, aunque con algunas cuestiones menos, todos los co-
mentarios que hacemos se refieren al cuestionario de grandes empresas.

Cuadro 2. Elementos del modelo EFR®

Elemento Objetivos

Politicas Determinar la disponibilidad y formalizacion de distintas politicas empresariales,
clasificadas en cuatro grandes categorias.

Facilitadores Identificar como las empresas ponen en practica los cuatro pilares del adecuado
desarrollo e implantacion de politicas flexibles y responsables.

Cultura (frenos e impulsores) | Reconocer la existencia o ausencia de las practicas mas comunes que condicionan
el avance de la organizacion hacia una cultura flexible y responsable.

Resultados Medir el impacto de los tres elementos anteriores, para establecer areas de mejora
continua que permitan seguir avanzando.

3.2. Elementos del modelo

3.2.1. Las politicas

En este primer bloque se agrupan las cuatro categorias principales de politicas: la flexibilidad de horario y espacio, los
servicios a los empleados, el apoyo a la trayectoria profesional y los beneficios extrasalariales.

a) Politicas de flexibilidad de horario y espacio (cuestiones 1.1. a 1.14. del ANEXO 1)

Se trata del bloque clave de medidas, y entre ellas estan las mas demandadas. Se subdivide en tres areas: flexibilidad
dentro de la jornada, flexibilidad a lo largo de la trayectoria profesional (excedencias) y flexibilidad espacial. En muchos
sectores y empleos, el tiempo y la presencia fisica ya no son criterios relevantes para la evaluacion y remuneracion. Lo
son los objetivos y resultados. Por tanto, los horarios estrictos y controles de horas trabajadas se sustituyen por horarios
flexibles, autocontrol y evaluacion basada en objetivos.

Centro Internacional Trabajo y Familia |IESE-Universidad de Navarra



Analisis sectorial de las politicas de conciliacion - IFREI 2006

Cuadro 3

Horario laboral flexible

Trabajo a tiempo parcial

Medio dia libre a cambio de alargar la jornada el resto de la semana
Jornada reducida a cambio de una reduccion salarial

Flexibilidad
horaria

Permiso por maternidad superior al que establece la ley (16 semanas)
Permiso por paternidad superior al que establece la ley (2 dias)
Excedencia para cuidar de un familiar

Calendario de vacaciones flexible

Dejar el lugar de trabajo por una emergencia familiar

Mantener las ventajas laborales después de un permiso largo
Sustitucion del personal que esta de permiso

Esfuerzo para reintegrar al empleado que vuelve de un permiso largo

=
S
S
S
)
©
(2]
S
S
=
&
L

Modalidades de
permiso

Posibilidad de trabajar desde casa
Videoconferencia para reducir desplazamientos

Flexi-
bilidad

b) Apoyo profesional y asesoramiento (cuestiones 1.15.a 1.21.)
Se aconseja al empleado y se le da formacion para que equilibre el trabajo y la familia, adapte el trabajo a las necesi-
dades de la familia y se le capacita con formacion especifica.

Cuadro 4

Asesoramiento profesional
Asesoramiento personal/familiar
Asesoramiento legal/ financiero/fiscal

Formacion y desarrollo

Formacion sobre temas familiares

Formacion sobre como conciliar trabajo y familia

Formacion en gestion del tiempo y estrés

Formacion sobre las diferencias de estilo de trabajo entre hombres y mujeres

¢) Servicios que tienen como objetivo reducir la carga de trabajo extralaboral del empleado, ya sea subvencionando ese
servicio o suministrandolo directamente (cuestiones 1.22. a 1.25.)

También cabe la informacion sobre el servicio. No se trata solamente de que «cuanto menor sea la carga de trabajo fuera de la
empresa, menos preocupado estard y mas trabajaran, sino también de una politica de servicios paralela a la politica salarial.

Cuadro 5

Servicios familiares

Informacion sobre guarderias y colegios

Centro de deportes

Informacion sobre centros para personas mayores o discapacitadas
Servicio de guarderia (propio o subvencionado)

d) Beneficios extrasalariales o sociales (cuestiones 1.26. a 1.31.)
Dentro de este bloque se encuentran a veces conceptos que estan fuera de convenio, del contrato o de lo estipulado
en el salario. Por ello constituyen otra forma muy interesante de retribucion.

IESE-Universidad de Navarra Centro Internacional Trabajo y Familia
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Cuadro 6

Beneficios extrasalariales

Seguro de vida

Seguro de accidente

Asistencia sanitaria para familiares directos

Servicio para recolocar a trabajadores que dejan la empresa por reestructuracion o cierre
Plan de jubilacion

Ticket o servicio de restaurante subvencionado

3.2.2. Los facilitadores

Son los valores en accion que ayudan a las organizaciones a poner los valores en practica de manera que se fomente
una cultura organizativa flexible y responsable.

a) Liderazgo

Las organizaciones flexibles y responsables cuentan con lideres que establecen y comunican una direccion clara a
su personal en cuanto al proceso de cambio necesario para convertir la organizacion en una empresa familiarmente
responsable. Unen y motivan a los demas lideres intermedios para que con su comportamiento sirvan de ejemplo a
sus colaboradores en cuanto a la conciliacion trabajo-familia. Reconocen abiertamente la importancia de conciliar el
trabajo y la vida familiar y personal como base para el éxito del negocio, e integran este enfoque construyendo un
clima de trabajo de apoyo.

b) Comunicacion
Del programa de conciliacion, tanto interna como externamente (politicas, modo de implementacion, objetivos y me-
tas). Es una importante herramienta gracias a la cual los individuos entienden y asumen su papel en la organizacion.

¢) Responsabilidad

Para que una organizacion cambie es imprescindible aplicar de forma responsable (sin abuso) las medidas necesarias y ade-
mas que haya una persona designada para coordinar su aplicacion. La cultura flexible y responsable se construye sobre la
base de la confianza, la madurez y la profesionalidad de cada uno de los involucrados. La direccion considera la aplicacion
de medidas para evaluar la buena ejecucion de los directivos responsables del disefio e ejecucion del programa flexible.

d) Estrategia

Destinar tiempo, personal y recursos a estas iniciativas, con una estrategia de accion, asi como incorporar el respeto a
la familia de los empleados en la mision, la vision y los valores de la empresa, convierten estos programas en parte del
éxito global de la compafiia.

3.2.3. Cultura

La cultura se conforma con habitos o costumbres no tipificadas formalmente pero que son reales dentro de la empresa.
Ejemplos tipicos son no fijar reuniones mas alla del término de la jornada laboral, ni juzgar el compromiso del emplea-
do por las horas de presencia, asi como tampoco penalizar la carrera de quien antepone los intereses familiares a una
oferta de movilidad geografica dentro de la compafiia. Segun se haga o no un uso positivo de estas medidas, podemos
hablar de impulsores o de frenos de la cultura de una compafiia.

3.2.4. Resultados

Tienen el objeto de medir el impacto de los tres elementos anteriores en la organizacion y establecer areas de mejora
continua que permitan avanzar hacia un nivel de desarrollo superior.

Centro Internacional Trabajo y Familia |IESE-Universidad de Navarra
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3.3. Modelo EFR. Evolucion

Una cultura flexible y responsable no se crea de la noche a la mafiana. Las empresas tienen que evolucionar a lo largo
de diferentes niveles, de modo progresivo. A continuacion presentamos el modelo tedrico que sustenta este proceso de
evolucion (Cuadro 7).

Cuadro 7. Niveles de desarrollo de una EFR®

Contaminante Enriquecedora

Sistematica

Discrecional

Segun este modelo tedrico, podemos hacer la siguiente clasificacion de las empresas segun la fase en la que se en-
cuentran:

D: Sistematicamente contaminante del entorno empresarial y social (carece de politicas familiarmente responsables).
C: Discrecionalmente contaminante (tiene ya algunas politicas, pero las aplica poco).

B: Discrecionalmente enriquecedora (tiene politicas y existen algunas practicas familiarmente responsables).

A: Sistematicamente enriquecedora (su cultura es ya familiarmente responsable).

3.4. Las fases hacia una EFR

Finalmente, en esta ultima seccion presentamos un decalogo de medidas para llegar a ser una empresa familiarmente
responsable:

El compromiso de la alta direccion, que llevara consigo la dotacion de un presupuesto.
La creacion de un comité/coordinador del trabajo y la familia.
El diagnostico actual de la empresa a través del cuestionario IFREI.
Recabar informacion sobre las necesidades familiares de los empleados:
- Estudio de indicadores
- Encuestas
- Entrevistas (individuales/grupales)
5. Elaboracion de un Plan Integral de Conciliacion (PIC), que incluya politicas y facilitadores.
6. Disefio de un manual para la aplicacion de las politicas:
- Politicas flexibles para ambas partes
- Un acuerdo entre jefe y empleados
7. Liderazgo y ejemplo de la alta direccion, con formacion de directivos y mandos intermedios.
Integracion de los valores familiares en la mision corporativa.
9. Despliegue de politicas y acciones adaptadas a diferentes publicos:
- Anuncio del plan por parte de la alta direccion
- Comunicado a todos los empleados
- Comunicacion interna continua: folletos, video, intranet
- Equipos de trabajo/circulos de calidad
10. Evaluacion del uso o adaptacion de las politicas.

LN -

®
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| Parte 4. Descripcion de la muestra

En esta edicion del estudio IFREI respondieron a la encuesta 360 empresas. Esta muestra consta de grandes empresas
(75%) y Pymes (25%). Este reparto, que es en cierto modo inverso del que se da en el tejido empresarial espafiol, es muy
interesante para el estudio, ya que segun los estudios de afos anteriores es en las grandes empresas donde las politicas
y programas de conciliacion tienen un mayor desarrollo. Un 95% de las empresas de la muestra pertenecian al sector
privado y el 5% al sector publico.

En base a las respuestas obtenidas, las empresas de la muestra fueron evaluadas de acuerdo con una escala 0-100 basa-
da en unos pesos asignados a las distintas cuestiones segun la importancia que les concede el modelo EFR desarrollado
por el IESE. Las puntuaciones obtenidas fueron convertidas a una escala ordinal con cuatro niveles, correspondientes a
los niveles A, B, Cy D del cuadro siguiente:

Porcentajes de A, B, C, D en el total de la muestra (Grandes empresas + Pymes)

Cuadro 8

Contaminante Enriquecedora

Sistematica

Discrecional

El grupo C, de las empresas “discrecionalmente contaminantes”, es el mayor (171/360). El siguiente (137) es el grupo B,
de las empresas "discrecionalmente enriquecedoras” En el grupo A, de empresas “sistematicamente enriquecedoras”, se
hablan sélo 22y, por ultimo, en el grupo D, de empresas “discrecionalmente enriquecedoras”, hay 30 empresas. Obser-
vamos que, como en ediciones anteriores, telecomunicaciones y banca siguen destacando. Mas adelante se comenta la
distribucion por sectores.

Las Figuras 1y 2 muestran el reparto de las empresas grandes y las Pymes en estas cuatro categorias, que es similar.

Figura 1. Distribucion de las grandes empresas seguin los cuatro niveles de desarrollo de una EFR®

Grandes empresas = 271

C 50%

Centro Internacional Trabajo y Familia |IESE-Universidad de Navarra

13



Analisis sectorial de las politicas de conciliacion - IFREI 2006
Figura 2. Distribucion de las Pymes segun los cuatro niveles de desarrollo de una EFR®

‘ PYMES = £9
; B 445

C 40

El cuadro 9 muestra la distribucion del tamario de la plantilla en la muestra.

Cuadro 9. Tamaro de las empresas de la muestra

PYMES
Tamaio Empresas
1a 100 48
101 a 150 14
151 a 200 10
201 a 250 12
Mas de 250 5
Total 89

Grandes empresas

Tamaio Empresas
Menos de 250 103
De 250 a 500 48
De 501 a 1.000 55
De 1.001 a 5.000 13
Mas de 5.000 52
Total 271

El Cuadro 10 muestra la distribucion por sectores. Hemos desglosado aqui cada sector segun las categorias A, B, C 'y
D, de forma que podemos comparar los sectores facilmente usando esta escala. Como ya se ha sefialado antes, teleco-
municaciones y banca son los sectores con mayor proporcion de empresas cercanas al perfil EFR, mientras en el polo
opuesto se situan las empresas de la industria tradicional, metalurgica, quimica, automocion, etc.
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Cuadro 10. Distribucion de la muestra por sectores

Analisis sectorial de las politicas de conciliacion - IFREI 2006

Sector Categorias Cantidad | Porcentaje

A B C del total
Telecomunicaciones 3 8 2 0 13 4%
Distribucion y logistica [ Transporte 12 3 23 6%
Hoteleria y restauracion [ Ocio 1 5 9 1 16 400
Publicidad y medios / Consultoria [ Otros servicios para empresas 4| 15 23 4 46 13%
Banca, finanzas y sequros [ Salud 2| 25 9 4 40 11%
Produccion o distribucion de energia o agua [ Quimica, 20 12 18 4 36 10%

petroleo, gas, caucho y plasticos

Metalurgico 8 12 23 6%
Industria electronica [ Industria del software 1 4 17 4 26 7%
Industria de automocion 1 8 14 1 24 7%
Alimentos, bebidas y tabaco 1 9 15 3 28 8%
Textil, calzado, confeccion, cuero / Madera, papel, artes graficas 8 13 3 24 7%
Construccion 1 7 16 0 24 7%
Otros 6 16 15 0 37 10%
TOTAL 22 (137 | 17 30 360 100%

De cruzar la distribucion de las empresas de la muestra en las cuatro categorias EFR con su clasificacion segun el por-
centaje de mujeres en la plantilla, resulta otro punto interesante. Como puede verse en el cuadro 11, hay una relacion
directa entre el porcentaje de mujeres en la plantilla y el desarrollo de una EFR. Esta relacion es significativa en un test
estadistico convencional de los que se aplican usualmente para este tipo de tablas (la prueba chi cuadrado).

Cuadro 11. Porcentaje de mujeres en la plantilla frente a desarrollo EFR

Mujeres en la plantilla A B C D TOTAL
Menos de 25% 1 30 64 100
De 25 a 50% 12 61 57 17 147
De 50 a 75% 6 33 40 5 84
Mas de 75% 3 13 10 3 29
Total 22 137 171 30 360

La tabla del Cuadro 12 resulta de un analisis similar, usando ahora el porcentaje de empleados temporales. La conclu-
sion es mucho mas facil aqui, ya que basta ver donde se hallan las empresas del grupo A. Se halla aqui una relacion

inversa entre la temporalidad y el desarrollo EFR, también significativa.

Cuadro 12. Porcentaje de trabajadores temporales frente a desarrollo EFR

Trabajadores temporales A B C D TOTAL
Menos de 10% 21 96 104 20 241
De 25 a 50% 1 27 42 4 74
De 50 a 75% 14 25 6 45
Total 22 137 171 30 360

Centro Internacional Trabajo y Familia
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| 5. Politicas

5.1. Presentacion

En el primer bloque, el cuestionario (véase Anexo 1) presenta una lista de treinta y una politicas de conciliacion tra-
bajo/familia. El encuestado debe valorar el grado de accesibilidad de los trabajadores de su empresa a estas politicas
usando una de las cuatro opciones:

e NINGUNO

* ALGUNOS

e LA MAYORIA
* TODOS

Con el objetivo de comparar la accesibilidad de las distintas politicas incluidas en la lista y de cruzar los resultados con
los de otras variables del estudio, se han asignado valores 1, 2, 3 y 4 a estas opciones, basando la comparacion entre
politicas en la media de estas puntuaciones.

Usando esta puntuacion media, se ha ordenado en la Figura 3 las politicas, de la mas accesible (ausencia por una
emergencia familiar) a la menos (formacion sobre las diferencias de estilo de trabajo entre hombres y mujeres). Para
simplificar la presentacion de los resultados hemos considerado cinco grupos:

* TODOS

* LA MAYORIA

* ALGUNOS con tendencia a LA MAYORIA
e ALGUNOS

® NINGUNO con tendencia a ALGUNOS

5.2. Influencia de la estructura de la plantilla

Cruzando los resultados obtenidos en el bloque de politicas con las caracteristicas de las empresas de la muestra, se
ha comprobado la posible influencia de la estructura de la plantilla en la penetracion de las distintas politicas, y se ha
hallado, en primer lugar, que la penetracion de algunas politicas, no de todas, aumenta con el tamafio de la empresa.

Los resultados de este analisis se resumen en la tabla del Cuadro 13, en la que se muestra la variacion de los valores
medios para las politicas en las que la variacion del valor medio supera 0,5, que es una diferencia relevante para una
escala como la usada aqui.

El examen de la influencia del porcentaje de mujeres en la plantilla presenta resultados curiosos. La mayor participacion
de las mujeres tiene, en unos casos, una relacion directa con la penetracion de las politicas FR; en otros, una relacion
inversa, siendo indiferente en mas de la mitad de los casos. Comentamos a continuacion estos resultados.

La mayor presencia femenina esta en relacion directa con la penetracion de las siguientes politicas:

® Horario laboral flexible

® Trabajo a tiempo parcial

® Medio dia libre a cambio de alargar la jornada el resto de la semana

® Permiso por maternidad superior al que establece la ley

e Excedencia para cuidar de un familiar

® Formacion en gestion del tiempo y estrés

® Formacion sobre las diferencias de estilo de trabajo entre hombres y mujeres
® Informacion sobre guarderias y colegios

® Informacion sobre centros para personas mayores o discapacitadas

e Servicio de guarderia

En la mayoria de los casos, esta relacion puede explicarse por la “doble jornada” de la mujer, en la empresa y en casa,
ocupandose de nifios y mayores.

Centro Internacional Trabajo y Familia |IESE-Universidad de Navarra
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Cuadro 13. Influencia del tamafio de la plantilla en la penetracion de las politicas (Grandes empresas)

Tamaiio plantilla
Politicas De 250 a 500 | De 501 a 1.000 | De 1.001 a 5.000 | Mas de 5.000
Trabajo a tiempo parcial 1,9 2,2 2,0 2,6
Jornada reducida a cambio de una reduccion 2,0 2.2 2,3 2,5
salarial
Permiso por maternidad superior al que establece 1,3 1,6 1,6 2,0
la ley
Permiso por paternidad superior al que establece 1,5 1,7 1,6 2.3
la ley
Excedencia para cuidar de un familiar 2,2 2,5 2,7 3,1
Informacion sobre guarderias y colegios 1.4 1.5 1,6 2,1
Informacion sobre centros para personas 1,2 1.3 15 2,1
mayores o discapacitadas
Seguro de vida 2.8 3.2 2,9 3.3
Plan de jubilacion 1,9 2,0 2,1 2,7

Por el contrario, hallamos una relacion inversa entre la mayor participacion de las mujeres y la penetracion de las
siguientes tres politicas:

® Sequro de vida
® Sequro de accidente
® Plan de jubilacion

Este es un hecho curioso.

El examen de la influencia de temporalidad sobre la penetracion de las politicas FR revela una relacion inversa entre la
proporcion de trabajadores temporales y las siguientes politicas:

® Horario laboral flexible

* Medio dia libre a cambio de alargar la jornada el resto de la semana
® Permiso por maternidad superior al que establece la ley

® Videoconferencia para reducir desplazamientos

® Asesoramiento profesional

e Asesoramiento legal/financiero/fiscal

® Formacion en gestion del tiempo y estrés

e Centro de deportes

e Servicio de guarderia

® Sequro de vida

e Asistencia sanitaria para familiares directos

e Servicio para recolocar a trabajadores que dejan la empresa por reestructuracion o cierre
® Plan de jubilacion

e Ticket o servicio de restaurante subvencionado

La mayor diferencia se da habitualmente entre las empresas con menos del 10% y el resto. Esta diferencia es maxima en:
® Plan de jubilacion

® Sequro de vida
e Ticket o servicio de restaurante subvencionado
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5.3. Comparacion con ediciones anteriores
Se agruparon las politicas por media de respuestas ~-TODOS, LA MAYORIA, ALGUNOS, NINGUNO- y se comenta la
evolucion de cada una de las politicas en comparacion con afos anteriores atendiendo al porcentaje de accesibilidad

(referencia a ANEXO 2).

Figura 3. Ordenacion de las politicas segun su accesibilidad

Ausencia por emergencia familiar 38 TODOS
3.2
32
30 | LA MAYORIA

10

Mantener las ventajas laborales
Vacaciones flexibles
Rensercion post permiso
Segurn accidentes

Sequra de vida

Ticket restaurante
ALGLINGS,

CON TENDEMNCIA,
A LA MAYORIA

Huorario flexible

Sustitueidn de personal gue estd de licencia
Asesoramiento profesional

Excedencia por cuidar de un familiar
Videoconferencias

Jornada reducida

Tiempo parcial

Formacion tiempo y estres

Ascsoramiento legal, financicro y fiscal i i

Pan de jubilacidn

Medio dia libre por alargar la jornada el resto de la semana
Asistencia sanitaria familiares

Recolocar trabajadores por recstructuracion o cierre

Asesoramicnto personal familiar
Trabajar desde casa
Paternidad mas alld de lo establecido por ley

Centro de deportes
NINGUNO,
COM TENDENCIA

A ALGUNDS

Informacidn guarderias-colegios

Maternidad mas alld de lo establecido por ley
Formacion conciliar Ty F

Servicio de guarderia

Informacion centros ancianos y discapacitados

Formacion temas familiarcs

Formacidn diferencias trabajo hombres-mujeres =
1.0 20 10 4.0
Ninguno Algunos  La mayoria  Todos

1) TODOS

En este primer grupo destaca la ausencia por una emergencia familiar (3,8), que es una medida indiscutida, aunque no
figura en los convenios de empresa, por lo que puede ser considerada mas como un elemento cultural que como una
politica de empresa. Sin embargo, la importancia atribuida por los encuestados al absentismo laboral, que se comenta
mas adelante, puede hacernos dudar de que la ausencia por emergencia esté plenamente bien vista en la empresa y no
se encubra con otros motivos que derivan en absentismo. En todo caso, esta politica es la mas frecuente tanto este ario
como en afos anteriores, situandose en un 99%, frente al 96% del afio pasado o el 61% de 1999.

Centro Internacional Trabajo y Familia |IESE-Universidad de Navarra
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2) LA MAYORIA

La primera politica que aparece en este grupo es mantener las ventajas laborales después de un permiso largo (3,2),
que esta en el 87% en el afio 2006, casi el doble que los afios anteriores. El que las empresas de la muestra de este afio
sean mayores que en afios anteriores puede explicar este hecho, ya que las grandes organizaciones presentan un disefio
de puestos de trabajo y un organigrama mas complejos y a la vez mas determinados. Esto, unido al mayor nimero de
empleados, hace que la salida ocasional de la carrera y del ritmo de la empresa no suponga una pérdida de rango.

El calendario de vacaciones flexible (3,2), el 95%. La razon es la misma que en el caso anterior, la mayor flexibilidad de
las grandes empresas. Esta medida es importante por dos motivos: por un lado, la necesidad de la empresa de mantener
el ciclo productivo y el servicio durante todo el afio sin interrumpirlo en verano vy, por otro, el deseo de muchos padres
de tomar vacaciones en fechas mas cercanas a Navidad o Semana Santa, en funcion de las vacaciones del conyuge y
de los planes de verano de los hijos, cada vez mas enfocados a salidas al extranjero en verano.

El esfuerzo para reintegrar al empleado que vuelve de un permiso largo (3,0) sube espectacularmente, con un 86%,
frente al 57% de 2005. Mantener las ventajas econdmicas no es suficiente. La formacion continua, el contacto con la
empresa durante la excedencia y la incorporacion al equipo requieren una planificacion previa.

Seguro de accidente (3,0). Este resultado, para una medida prevista por la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales para
todos los empleados, ve un crecimiento sostenido desde afios anteriores hasta 2005: (25%-53%-65%), con un salto
hasta el 84% en el aflo 2006. El debate de los accidentes “in itinere" y la distinta cobertura que le dan unas y otras
empresas puede que tengan que ver con esto.

Seguro de vida (2,8), alcanza el 76%. Desciende diez puntos respecto al afio pasado, recuperando la posicion de afios
anteriores, véase el 77% de 2004. Es también una media tipica de grandes empresas.

3) ALGUNOS, CON TENDENCIA A LA MAYORIA

Las ventajas fiscales del ticket o servicio de restaurante subvencionado, (2,5), impulsan esta medida, que contribuye
ademas a la fidelizacion del empleado. Pese a que esta politica esta generalizada en el 65% de las empresas de la mues-
tra, la media de respuesta obtenida nos dice que todavia se trata de algo reservado a una parte de la plantilla.

El horario laboral flexible, (2,5), es otra medida en franco crecimiento. Empezo siendo privilegio de algunos sectores de
la empresa, determinado por la naturaleza del trabajo: comerciales, informaticos, directivos, etc. Hoy se ve cada vez mas
que, bien dirigida y usada responsablemente, puede convertirse en una de las medidas por excelencia de la conciliacion.
Con un 85% de uso, frente al 70% del afio pasado, no ha hecho mas que subir. En igualdad de salario y posibilidades,
los empleados eligen las empresas en las que no tienen que fichar.

La sustitucion del personal que esta de permiso, (2,5), crece también porcentualmente, del 75% al 84%. De nuevo la
estructura de la muestra —empresas grandes en su mayoria- nos dice que esto es posible cuando la organizacion del
trabajo y el disefio del puesto de trabajo, asi como las cargas asignadas en casa caso, estan claramente establecidas. La
no sustitucion del personal de permiso —en muchos casos por motivos familiares—, puede llegar a enfrentar a un sector
de la plantilla con otro o hacer odiosa la conciliacion, por la desigual aplicacion de lo que nunca debe ser privilegio de
unos pocos.

4) ALGUNOS

En este grupo entra ya un gran numero de medidas comprendidas en el bloque de beneficios extrasalariales y, también,
curiosamente, otras que estan en el Estatuto de los Trabajadores. Crecen la jornada reducida a cambio de una reduccion
salarial (2,0) y el trabajo a tiempo parcial (2,0). Pasan del 71% al 82% en el primer caso, y del 64% al 82% en el sequn-
do. Y esto a pesar de que en Espafia la jornada reducida y el trabajo a tiempo parcial suponen una reduccion salarial
que pocos se pueden hoy permitir, dado el coste de la vivienda y la escasa ayuda directa a la familia y a las tareas de
atencion a las personas dependientes.

Otras politicas, sin embargo, bajan, como la excedencia para cuidar de un familiar (del 74% al 66%), aunque se mantie-
ne el medio dia libre a cambio de alargar la jornada el resto de la semana (del 42% al 45%). ;Existe quiza miedo, en el
primer caso, a no ser reintegrado al puesto de trabajo con los mismos derechos o condiciones anteriores a la excedencia
y/o perder trayectoria?

La videoconferencia para reducir desplazamientos, (2,2), crece. Del 46% del afio 1999 ha llegado al 66% actual. El
valor medio deja claro que no es herramienta virtual de trabajo ni tampoco un modo usual de celebrar reuniones
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entre puntos geograficos diversos o personas del mismo departamento de una empresa con distintas delegaciones.
A pesar del ahorro en dietas y viajes (noches fuera de casa), la videoconferencia esta restringida todavia a directivos
y comerciales.

También se mantienen la formacion en gestion del tiempo y estrés, que permanece igual, mientras crece el asesora-
miento legal/financiero/fiscal (del 45% al 54%). Sin embargo, baja el plan de jubilacion (del 56% al 47%) y la asistencia
sanitaria para familiares directos (del 62% al 44%).

El outplacement, o servicio para recolocar a trabajadores que dejan la empresa por reestructuracion o cierre, se man-
tiene en un 45%, porcentaje similar al de afios anteriores.

5) NINGUNO, CON TENDENCIA A ALGUNOS
En este apartado aparecen medidas novedosas en la empresa, como:

e Se mantienen el asesoramiento personal/familiar (41%), el centro de deportes (27%), y la posibilidad de trabajar
desde casa (50%).

e Bajan la formacion sobre las diferencias de estilo de trabajo entre hombres y mujeres (de 22% a la mitad), la infor-
macion sobre centros para personas mayores o discapacitadas (25 a 16%), la informacion sobre guarderias y colegios
(37% a 24%) y el servicio de guarderia (del 30% a la mitad).

® Suben formacion sobre como conciliar trabajo y familia (del 17% al 24%) y formacion sobre temas familiares (del
8% al doble).

Respecto a las medidas criticas, tan solo resefiar que el permiso por maternidad superior al que establece la ley, después
de un ascenso gradual durante los Ultimos afios, se sitlia este afio en el 22%, después de haber alcanzado el 58% el afio
pasado. Permiso por paternidad superior al que establece la ley pasa del 43% al 25%. En algunas entrevistas cualitati-
vas se ha podido comprobar que muchas madres prefieren combinar parte de la baja y de las horas de lactancia con la
reduccion de jornada mas que alargar dos semanas la baja maternal.

Centro Internacional Trabajo y Familia |IESE-Universidad de Navarra
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| 6. Facilitadores

El examen de las respuestas a las cuestiones del sequndo bloque del cuestionario, referido a los facilitadores, indica que,
en general, las empresas de la muestra tienen politicas FR, aunque con escasa formalizacion y compromiso. En la Figura
se ven los resultados de las dos primeras cuestiones del bloque.

Figura 4. Ejemplo de conducta y sensibilizacion FR de los directivos

Facilitadores FR: Cudntos directivos de su empresa...

B Son ejemplos de conducta FR
B Estan sensibilizados equilibrio

trabajo - familia

Todos

La mayoria

43%

Algunos
40%

Ninguno

Los resultados para las restantes cuestiones de este bloque se presentan en las Figuras 5y 9. Con pequefas diferencias
de uno a otro tema, estos graficos transmiten el mismo mensaje: en pocos casos hay un responsable de las politicas FR,
ni un presupuesto, ni planificacion, ni canales de difusion. Segtn el modelo EFR, estos resultados se corresponden con
el perfil de las empresas discrecionalmente contaminantes, las del cuadrante C, que son la mayoria de la muestra. Las
politicas se derivan mas de la sensibilidad del directivo que de la estrategia de la empresa.

Figura 5. Planificacion de las politicas FR

Las paliticas familiarmente responsables...
Poco utilizsdes 20%

.‘»!ua- ulilizadas 140G

Figura 6. Responsable de las politicas FR

El responsable del proyecto “empresa
familiarmente responsable® es...

LAreetvg o« NE@Edo a tiempo parcral |

Directive o empicado 8 empo completo 15%

Un equipo 18%
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Figura 7. Presupuesto para las politicas FR

Presupuesto para estas politicas

Mrnguersy 4949
Eventual 319%
bspecifico W0
Revisidn anual 10%

Figura 8. Difusion de las politicas FR

Lirs iniciativas familiarmente responsables
st difunden a través de...

e mingur mrahn 49
Comunicado alicial 34

Reuridn de direclives 10%
Reunidn de toda la empresa 79

Figura 9. Apoyo del sindicato a las politicas FR

Apoyo del sindicato

MNingpna Gl
Pocn 1 40%
Mucho 16%
Total 10%

A la Figura 9 cabe afadir que el apoyo del sindicato es menor en las Pymes, lo que es comprensible. No hemos hallado
influencia sobre las respuestas a las cuestiones de este bloque, ni del tamafo de la empresa (en las empresas grandes),
ni del porcentaje de mujeres en la plantilla, ni de la temporalidad de los contratos.

Haciendo referencia a los sectores de actividad, vuelven a ser banca, finanzas, sequros y salud los que estan mejor
posicionados en cuanto a sensibilizacion, ejemplaridad del directivo, politicas, presupuesto, canales de comunicacion,
responsable de conciliacion y apoyo del sindicato. Le siguen telecomunicaciones y, en un amplio tercer lugar quedan

todos los demas sectores.
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| 7. Cultura

En el tercer bloque del cuestionario se hallan seis preguntas referidas a diversos habitos que ilustran la cultura de la
empresa. Los tres primeros se consideran como “frenos"” de las politicas FR, y los tres restantes, como “impulsores".

Los resultados hablan por si mismos. Segun la media de respuesta, teéricamente se tienen en cuenta siempre la si-
tuacion familiar/personal en las decisiones del departamento de personal, y se comprende una eleccion o decision
del empleado que ante una promocion, traslado o cambio dan prioridad a la familia. Sin embargo, un permiso o una
reduccion/cambio en la jornada, se juzgan a veces como sintoma de menos compromiso y, de hecho, a veces afecta a
la trayectoria. En cuando a la adiccion al trabajo, aunque responden que frecuentemente se anima a los empleados a
irse a casa pasada una cierta hora, a veces se espera que se lleven trabajo a casa.

Ante las tres primeras preguntas que describen "frenos” en la cultura FR, la respuesta es mayoritariamente "NUNCA", es
decir, no se reconocen malas practicas en cuanto a promocion y compromiso que afecte la vida familiar del empleado.
Cuando las mismas cuestiones se formulan de modo activo y, por tanto, como “impulsores” de la cultura, la respuesta
es bastante mas tibia, repartiéndose entre "A VECES y FRECUENTEMENTE", como se observa en el siguiente cuadro:

Cuadro 14
Cultura Nunca | A veces | Frecuentemente | Siempre
Se espera que los empleados se lleven trabajo a casa 41% 3% 0%
34% 5% 1%
29% 9% 3%
- Se anima a los empleados a irse a casa pasada cierta hora 36% 23% 14%
[¥N]
s 7% | 24% 43%
%]
—
ju]
[~
= 4% 33% 46%
Cuadro 15. Cultura de la empresa
Cultura Telecomunicaciones | Distribucion y lo- | Banca, finanzas
gistica / Transporte | y sequros [ Salud
Se espera que los empleados se lleven trabajo X
a casa

FRENOS

Se anima a los empleados a irse a casa pasada
cierta hora

IMPULSORES
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25



Analisis sectorial de las politicas de conciliacion - IFREI 2006

Por otra parte, y si se atiende a sectores, en el Cuadro 15 se resumen los resultados obtenidos para este bloque, sefia-
lando los sectores mas alineados con el modelo EFR para cada cuestion.

En general no se hallan diferencias entre empresas grandes y Pymes, ni influencia del porcentaje de mujeres ni de la

temporalidad de la plantilla, salvo en un caso: en las empresas con mayor participacion femenina, las respuestas posi-
tivas a la cuestion "se anima a los empleados a irse a casa pasada cierta hora”, se dan con mayor frecuencia.

26 IESE-Universidad de Navarra Centro Internacional Trabajo y Familia



Analisis sectorial de las politicas de conciliacion - IFREI 2006

| Parte 8. Resultados

Una vez lograda la sensibilizacion de los directivos y empresarios, la cuestion es: isirven las politicas para mejorar mi
empresa y en qué sentido? Desde el afio 2004, en que el Centro Internacional Trabajo y Familia empezo a analizar mas
profundamente la relacion entre las politicas FR y el desempefio de la empresa, se mantiene una constante: a mayor im-
plantacion de cultura FR, menos problemas laborales en la empresa (absentismo, rotacion), aumentando el compromiso y
la capacidad de retener el mejor talento. En todo ello es clave el proceso de cambio y la adecuada implantacion de las poli-
ticas, la existencia de frenos e impulsores que configuren finalmente la cultura y el papel de los directivos en el proceso.
En el bloque de resultados del cuestionario del estudio IFREI 2006 se propone una lista de problemas con el fin de que el
encuestado escoja los dos mas relevantes. Los resultados, que se muestran en la Figura 10, dan una mayoria abrumadora
-mas acusada en las Pymes- a la dificultad para contratar empleados clave.

Figura 10. Problemas mas relevantes

Problemas mais relevantes

B Grandes [l Pymes

Dificultad para contratar empleadas clave

Absentismo

Poca iniciativa por parte de los empleados

Resistencia de los empleados a la movilidad geogrifica
Difscultad para conciliar trabajo y familia

Falta de compromiso por parte de los empleados

fajas por cstrés

El siguiente problema es el absentismo, de un modo mas patente en las grandes empresas, y curiosamente muy lejos la
dificultad para conciliar trabajo y familia. Con bastante sequridad, el absentismo puede ser, en gran medida, el reflejo
de la falta de conciliacion.

La poca iniciativa de los empleados y la escasa movilidad geografica -mas grave en las grandes empresas que en las
Pymes- son problemas que vienen después. La movilidad, cada vez mas exigida en las grandes empresas, es en ellas un
problema mayor. Es curioso que aun siendo en Espafia un problema acuciante, aparezca aqui por detras de la contra-
tacion de empleados clave y del absentismo. Estas dos realidades nos hablan de un deseo: el principal objetivo de la
empresa —ademas de los beneficios- es contratar el talento adecuado a las necesidades de la empresa y reducir la falta
de implicacion del resto.

Las bajas por estrés ocupan el ultimo lugar. A pesar de tratarse de un cajon de sastre en el que caben diversas situacio-
nes y ser Espafia uno de los paises de la Union Europea con un mayor gasto en ansioliticos, este dato nos puede hacer
reflexionar, maxime viniendo de directores de recursos humanos.

Las Pymes muestran menor preocupacion por el absentismo, la movilidad geografica y la iniciativa de los empleados,

pero tienen mas problemas que las empresas grandes para contratar empleados clave y lograr el compromiso. El mayor
grado de flexibilidad puede ser su baza en todo este proceso.
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El Cuadro 16 muestra cuales son los problemas dominantes para empresas con diferentes niveles de participacion feme-
nina y temporalidad. Los resultados resumidos en este cuadro prueban que, pese a los resultados globales comentados
anteriormente, la relevancia de estos problemas depende de la estructura de la plantilla. Se puede destacar:

® El aumento de las bajas por estrés donde la participacion femenina es mayor.

® Mayor absentismo en plantillas con un 75% de mujeres.

e |a falta de compromiso donde las mujeres no llegan al 25%.

e la dificultad para conciliar trabajo y familia a partir de que mas del 50% de los trabajadores sean mujeres.
® la influencia de la temporalidad también es clara en la sequnda parte del siguiente cuadro.

Cuadro 16. Problemas mas relevantes segun la estructura de la plantilla

Porcentaje de mujeres en la plantilla

Menos Del 25 Del 50 Mas
del 25% al 50% al 75% del 75%
Resistencia de los empleados a la movilidad geografica X
Absentismo X
Dificultad para contratar empleados clave X
Dificultad para conciliar trabajo y familia X
Bajas por estrés X X
Falta de compromiso por parte de los empleados X
Poca iniciativa por parte de los empleados X X

Porcentaje de empleados con contratos temporales

Menos del 10% | Del 10 al 20% | Mas del 20%

Resistencia de los empleados a la movilidad geografica X

Absentismo X

Dificultad para contratar empleados clave X
Dificultad para conciliar trabajo y familia X

Bajas por estrés X

Falta de compromiso por parte de los empleados X

Poca iniciativa por parte de los empleados X

Los problemas mas relevantes varian de un sector a otro, como muestra el Cuadro 17, donde se indican los dos proble-
mas escogidos con mayor frecuencia. Aunque el cuadro estd dominado por la dificultad de contratar empleados clave
y el absentismo, en algunos sectores los problemas citados con mayor frecuencia son distintos. La falta de compromiso
y las bajas por estrés son los unicos, de entre los siete problemas propuestos en el cuestionario, que no figuran entre
los dos primeros para ningun sector.

28 IESE-Universidad de Navarra Centro Internacional Trabajo y Familia



Analisis sectorial de las politicas de conciliacion - IFREI 2006

Cuadro 17. Problemas mas relevantes, por sector de actividad

Sector

Primer problema

Segundo problema

Telecomunicaciones

Empleados clave (38%)

Poca iniciativa (30%)

Distribucion y logistica [ Transporte

Empleados clave (60%)

Poca iniciativa (43%)

Hoteleria y restauracion [ Ocio

Absentismo (389%)

Conciliar trabajo y familia (38%)

Publicidad y medios / Consultoria | Otros
servicios

Empleados clave (59%)

Absentismo (280%)

Banca, finanzas y seguros [ Salud

Resistencia a la movilidad (40%)

Conciliar trabajo y familia (39%)

Produccion o distribucion de energia o agua /
Quimica, petroleo, gas, caucho y plasticos

Absentismo (47%)

Poca iniciativa (39%)

Metalurgico

Absentismo (60%)

Empleados clave (48%)

Industria electronica | Industria del software

Resistencia a la movilidad (46%)

Poca iniciativa (38%)

Industria de automocién

Absentismo (54%)

Empleados clave (38%)

Alimentos, bebidas y tabaco

Resistencia a la movilidad (50%)

Absentismo (50%)

Textil, calzado, confeccion, cuero [ Madera,
papel, artes graficas

Absentismo (70%)

Empleados clave (46%)

Construccion

Empleados clave (54%)

Conciliar trabajo y familia (33%)

Total

Empleados clave (48%)

Absentismo (35%)
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9. Sectores de actividad mas flexibles
segun el modelo EFR

Finalmente, en este ultimo capitulo se explica con algtn detalle la mayor o menor flexibilidad en los distintos sectores
de actividad.

En el Cuadro 18 se han ilustrado los distintos niveles de adecuacion al modelo EFR, usando la puntuacién media por
sector, (puntuacion: explicado anteriormente en el capitulo 4, en base a las respuestas obtenidas, las empresas se eva-
luaron de acuerdo con una escala 0-100. Las puntuaciones obtenidas se convirtieron a una escala ordinal con cuatro
niveles: A, B, Cy D).

Cuadro 18. Niveles de flexibilidad en los distintos sectores de actividad (con la media de la puntuacion segtin el modelo EFR)

A |55 Telecomunicaciones

4150 Servicios a clientes [ Otros

Teniendo en cuenta la mayor afluencia de respuestas respecto a aflos anteriores —casi el doble- y la mayor proporcion
de grandes empresas, es interesante comprobar la confirmacion de una tendencia: banca, finanzas y seguros | Salud
(puntuacion media 47) han sido siempre sectores muy rentables y con programas de conciliacion estables que se han
mantenido en el tiempo.

La gran sorpresa es telecomunicaciones (55 de media), con 13 participantes (4% de la muestra), que logra ponerse en
cabeza, a pesar de que publicidad, medios de comunicacion, consultoria y servicios ganan a ese sector en las medidas es-
trella de otros afios: horario laboral flexible, trabajo a tiempo parcial, semana laboral comprimida y reduccion de jornada.
Telecomunicaciones es excelente en todas las demas: formacion, beneficios extrasalariales y flexibilidad espacial.

Con una puntuacion media de 40 sobre 100 hay sectores muy diversos, cada uno excelente en un tipo de politicas. A
continuacion destacamos cuales son:

® Publicidad, medios de comunicacion, consultoria y otros servicios de empresas destacan, como siempre, por la flexi-
bilidad dentro de la jornada, pero el alto grado de uso en cursos de gestion del estrés indica que la flexibilidad puede
tener dos caras en la misma moneda: conciliacion, pero también excesiva disponibilidad.

¢ Construccion, asesoramiento profesional y formacion sobre como conciliar trabajo y familia.

* Automocion -a pesar de la crisis que atraviesa- ofrece garantias gracias al amplio paquete de medidas comprendidas
dentro del convenio.

® Hosteleria, restauracion y ocio: este sector destaca por su alto porcentaje de mujeres en plantilla. Las medidas estrella, en
contraste con la realidad general del mercado, son: trabajo a tiempo parcial, mantener las ventajas después de un permiso,
asesoramiento legal-financiero-fiscal y servicio de guarderia propio o subvencionado. Esta claro que son medidas dirigidas
a mujeres con nifos pequefios, muchas de ellas inmigrantes que necesitan el asesoramiento mencionado al principio.

El siguiente grupo, con una puntuacion de entre 30 y 37 puntos, tiene como denominador comun la fuerte presencia

de cadenas de produccion en su estructura. Aunque es cierto que son sectores fuertemente sindicalizados, también
es verdad que muchas de las medidas de conciliacion contempladas en el estudio, o no se ajustan a la naturaleza
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del trabajo en si -por ejemplo, la flexibilidad horaria y espacial- o se reservan a una parte de la plantilla, como los
beneficios extrasalariales.

Aun asi, podemos hablar de medidas en las que destaca cada uno:

® Alimentacion: abandono por emergencia, asesoramiento profesional, legal, financiero y fiscal.

e Distribucion, logistica y transporte: Calendario de vacaciones flexible e informacion sobre guarderias y centros para
ancianos y discapacitados.

® Produccion, distribucion, energia o agua/ quimica, petroleo, gas, caucho y plasticos: centro de deportes, sequro de
accidentes, plan de jubilacion y servicios de recolocacion en caso de reestructuracion de la plantilla.

® Metalurgico: guarderia propia o subvencionada.

e Sector textil, confeccion de cuero, madera y artes graficas, cuya puntuacion media es de 33 sobre 100 y atraviesa una
fuerte crisis, tan solo destacar que es relevante de un modo universal su politica —por otra parte obvia- de sustitucion
del personal de permiso.

e |a industria eléctrica y del software, con una puntuacion media de 30 sobre 100, nos habla de un sector que se mue-
ve en entornos fuertemente competitivos y globales, y en muchos casos disefiados como industria auxiliar y como
proveedores de otros. Entrariamos aqui en otro debate, y es el de si la conciliacion puede/debe extenderse a aquellas
empresas a las que subcontratamos servicios o son nuestros proveedores. En cierto modo, estas empresas sufren mas
desorden en su organizacion del trabajo por ser subsidiarias de las necesidades de otras.

Finalmente, el Cuadro 19 muestra cuales son los sectores dominantes para una de las politicas.

Cuadro 19. Politicas frente a sectores de actividad (1)
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Jornada reducida a cambio de una reduccion salarial X X
Permiso por maternidad superior al que establece la ley (16 X X
semanas)
Permiso por paternidad superior al que establece la ley (2 dias) X X
Excedencia para cuidar de un familiar X X
Calendario de vacaciones flexible X X X
Abandonar el lugar de trabajo por una emergencia familiar X X
Mantener las ventajas laborales después de un permiso largo | x X
Sustitucion del personal que esta de permiso X X
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Esfuerzo para reintegrar al empleado que vuelve de un permiso | x X
largo
Posibilidad de trabajar desde casa X X
Videoconferencia para reducir desplazamientos X X
Asesoramiento profesional X X
Asesoramiento personal | familiar X X
Asesoramiento legal [ financiero [ fiscal X | X
Formacion sobre temas familiares X X
Formacion sobre como conciliar trabajo y familia X X
Formacion en gestion del tiempo y estrés X X
Formacion sobre las diferencias de estilo de trabajo entre X
hombres y mujeres
Informacion sobre guarderias y colegios X X
Informacion sobre centros para personas mayores o X X
discapacitadas
Servicio de guarderia (propio o subvencionado) X X
Centro de deportes X X
Seguro de vida X | X
Seguro de accidente X X
Asistencia sanitaria para familiares directos X | X
Servicio para recolocar a trabajadores que dejan la empresa | x X
por reestructuracion o cierre
Plan de jubilacion X X
Ticket o servicio de restaurante subvencionado X X
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Anexo 1. Cuestionarios - Grandes empresas
y Pymes

Grandes empresas
1. Politicas

Indique cuantos empleados de su empresa tienen acceso a estas ventajas:

)

2|5 ||$
Z|< |3 &

1.1. Horario laboral flexible

1.2. Trabajo a tiempo parcial

1.3. Medio dia libre a cambio de alargar la jornada el resto de la semana

1.4. Jornada reducida a cambio de una reduccion salarial

1.5. Permiso por maternidad superior al que establece la ley (16 semanas)

1.6. Permiso por paternidad superior al que establece la ley (2 dias)

1.7. Excedencia para cuidar de un familiar

1.8. Calendario de vacaciones flexible

1.9. Dejar el lugar de trabajo por una emergencia familiar

1.10. Mantener las ventajas laborales después de un permiso largo

1.11. Sustitucion del personal que esta de permiso

1.12. Esfuerzo para reintegrar al empleado que vuelve de un permiso largo

1.13. Posibilidad de trabajar desde casa

1.14. Videoconferencia para reducir desplazamientos

1.15. Asesoramiento profesional

1.16. Asesoramiento personal [ familiar

1.17. Asesoramiento legal / financiero / fiscal

1.18. Formacion sobre temas familiares

1.19. Formacion sobre como conciliar trabajo y familia

1.20. Formacion en gestion del tiempo y estrés

1.21. Formacion sobre las diferencias de estilo de trabajo entre hombres y mujeres

1.22. Informacion sobre guarderias y colegios

1.23. Centro de deportes

Indique cuantos empleados de su empresa tienen acceso a estas ventajas:
)

gI3|E|=
Z|< |3 |&

1.24. Informacion sobre centros para personas mayores o discapacitadas

1.25. Servicio de guarderia (propio o subvencionado)

1.26. Seguro de vida

1.27. Seguro de accidente

1.28. Asistencia sanitaria para familiares directos

1.29. Servicio para recolocar a trabajadores que dejan la empresa por reestructuracion o cierre
1.30. Plan de jubilacion

1.31. Ticket o servicio de restaurante subvencionado
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2. Facilitadores

Cuantos directivos de su empresa . . .

Ninguno
Algunos

La mayoria
Todos

2.1. Estan sensibilizados respecto al equilibrio trabajo/familia
2.2. Son ejemplo de conducta familiarmente responsable

Indique una de las siguientes opciones:

No estan en la agenda
Poco utilizadas
Muy utilizadas

Fase inicial

2.3. Las politicas familiarmente responsables...
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2.4. Presupuesto para estas politicas
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2.5. Las iniciativas familiarmente responsables se difunden a través de...
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Directivo o empleado a tiempo parcial
Directivo o empleado a tiempo completo

o
=
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X 5
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2.6. El responsable del proyecto "empresa familiarmente responsable” es
(=]
o |S|®
< > -~
[=}
Z|&|=|=
2.7. Apoyo del sindicato
Indique una de las siguientes opciones:
[
=
[P}
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I3+ C —_
s|e|5|s
(3] f = I3 'S
=Z | D [~

3.1. Se espera que los empleados se lleven trabajo a casa

3.2. Rechazar una promocion o traslado por razones familiares puede afectar a la carrera de un
empleado en su empresa

3.3. Se juzga como menos comprometido con la empresa a quien se beneficia de un permiso o
reduccion de jornada por causa familiar

3.4.Se anima a los empleados a irse a casa pasada cierta hora

3.6. Los directivos son comprensivos cuando los empleados dan prioridad a su familia

3.5. Las decisiones del departamento de personal tienen en cuenta la situacion familiar/personal

4. Resultados

Indique los dos problemas mas relevantes para su empresa

4.1. Resistencia de los empleados a la movilidad geografica
4.2. Absentismo

4.3. Dificultad para contratar empleados clave

4.4. Dificultad para conciliar trabajo y familia

4.5. Bajas por estrés

4.6. Falta de compromiso de los empleados

4.7. Poca iniciativa por parte de los empleados
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Caracteristicas de la empresa

Privada Publica

Propiedad de la empresa

Sector

Telecomunicaciones

Produccion o distribucion de energia o agua
Distribucion y logistica

Quimica, petroleo, gas, caucho y plasticos
Hoteleria y restauracion

Metalurgico

Transporte

Industria electronica

Publicidad y medios

Industria del software

Consultoria

Industria de automocion

Otros servicios para empresas

Alimentos, bebidas y tabaco

Banca, finanzas y sequros

Textil, calzado, confeccion, cuero

Salud

Madera, papel, artes graficas
Administracion central y local
Construccion

Ensefanza

Ocio
Otros:

Numero de empleados en Espaiia
De 250 a 500 | De 501 a 1.000 | De 1.001 a 5.000 | Més de 5.000

Porcentaje de mujeres en la plantilla
Menos del 25% | Del 25 al 5000 | Del 50 al 7500 | Més del 7500

Porcentaje de empleados con contratos temporales
Menos del 10% Del 10 al 20% Mas del 20%

Si quiere recibir un informe o una invitacion para la presentacion de resultados y conclusiones del estudio, por favor,
facilitenos los siguientes datos:

Nombre:

Cargo:

Nombre de la empresa:

Direccion:

Teléfono:

Fax:

Correo electronico:
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Pymes
1. Politicas

Indique cuantos empleados de su empresa tienen acceso a estas ventajas:

Ninguno
Algunos

La mayoria
Todos

1.1. Horario laboral flexible

1.2. Trabajo a tiempo parcial

1.3. Medio dia libre a cambio de alargar la jornada el resto de la semana
1.4. Jornada reducida a cambio de una reduccion salarial

1.5. Permiso por maternidad superior al que establece la ley (16 semanas)
1.6. Permiso por paternidad superior al que establece la ley (2 dias)

1.7. Excedencia para cuidar de un familiar

1.8. Calendario de vacaciones flexible

1.9. Dejar el lugar de trabajo por una emergencia familiar

.10. Mantener las ventajas laborales después de un permiso largo

.11. Sustitucion del personal que esta de permiso

.12. Esfuerzo para reintegrar al empleado que vuelve de un permiso largo
.13. Posibilidad de trabajar desde casa

.14. Asesoramiento profesional

.15. Asesoramiento personal/familiar

.16. Formacion sobre temas familiares

.17. Formacion sobre como conciliar trabajo y familia

.18. Formacion en gestion del tiempo y estrés

.19. Formacion sobre las diferencias de estilo de trabajo entre hombres y mujeres
1.20. Informacion sobre guarderias y colegios

1.21. Informacion sobre centros para personas mayores o discapacitadas
1.22. Servicio de guarderia (propio o subvencionado)

U i VT I (UL Y

—_

Indique cuantos empleados de su empresa tienen acceso a estas ventajas:

Ninguno
Algunos

La mayoria
Todos

1.23. Seguro de vida
1.24. Seguro de accidente
1.25. Asistencia sanitaria para familiares directos

1.27. Plan de jubilacion
1.28. Ticket o servicio de restaurante subvencionado

1.26. Servicio para recolocar a trabajadores que dejan la empresa por reestructuracion o cierre
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2. Facilitadores

Cuantos directivos de su empresa . . .

Ninguno
Algunos

La mayoria
Todos

2.1. Estan sensibilizados respecto al equilibrio trabajo/familia
2.2. Son ejemplo de conducta familiarmente responsable

Indique una de las siguientes opciones:

No estan en la agenda
Poco utilizadas
Muy utilizadas

Fase inicial

2.3. Las politicas familiarmente responsables...
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2.4. Presupuesto para estas politicas

[3°]
(%}
v
B
o
wv E
g v
S lEs =
oL | g | =
T | = = =]
[=] =] S o
1= =) -
-5 [P} [P}
< Iv] =] =]
Sle el e
2|E S|
|2 | |<
E|[s]| 3
[ o [ %]
Q|0 |z |x

2.5. Las iniciativas familiarmente responsables se difunden a través de...
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Directivo o empleado a tiempo parcial
Directivo o empleado a tiempo completo
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2.6. El responsable del proyecto "empresa familiarmente responsable” es
(=]
o |S|®
< > -~
[=}
Z|&|=|=
2.7. Apoyo del sindicato
Indique una de las siguientes opciones:
[
=
[P}
1HE
I3+ C —_
s|e|5|s
(3] f = I3 'S
=Z | D [~

3.1. Se espera que los empleados se lleven trabajo a casa

3.2. Rechazar una promocion o traslado por razones familiares puede afectar a la carrera de un
empleado en su empresa

3.3. Se juzga como menos comprometido con la empresa a quien se beneficia de un permiso o
reduccion de jornada por causa familiar

3.4.Se anima a los empleados a irse a casa pasada cierta hora

3.6. Los directivos son comprensivos cuando los empleados dan prioridad a su familia

3.5. Las decisiones del departamento de personal tienen en cuenta la situacion familiar/personal

4. Resultados

Indique los dos problemas mas relevantes para su empresa

4.1. Resistencia de los empleados a la movilidad geografica
4.2. Absentismo

4.3. Dificultad para contratar empleados clave

4.4. Dificultad para conciliar trabajo y familia

4.5. Bajas por estrés

4.6. Falta de compromiso de los empleados

4.7. Poca iniciativa por parte de los empleados

Centro Internacional Trabajo y Familia
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Caracteristicas de la empresa

Privada Publica

Propiedad de la empresa

Sector

Telecomunicaciones

Produccion o distribucion de energia o agua
Distribucion y logistica

Quimica, petroleo, gas, caucho y plasticos
Hoteleria y restauracion

Metalurgico

Transporte

Industria electronica

Publicidad y medios

Industria del software

Consultoria

Industria de automocion

Otros servicios para empresas

Alimentos, bebidas y tabaco

Banca, finanzas y sequros

Textil, calzado, confeccion, cuero

Salud

Madera, papel, artes graficas
Administracion central y local
Construccion

Ensefanza

Ocio
Otros:

Numero de empleados en Espaiia
De 250 a 500 | De 501 a 1.000 | De 1.001 a 5.000 | Més de 5.000

Porcentaje de mujeres en la plantilla
Menos del 25% | Del 25 al 5000 | Del 50 al 7500 | Més del 7500

Porcentaje de empleados con contratos temporales
Menos del 10% Del 10 al 20% Mas del 20%

Si quiere recibir un informe o una invitacion para la presentacion de resultados y conclusiones del estudio, por favor,
facilitenos los siguientes datos:

Nombre:

Cargo:

Nombre de la empresa:

Direccion:

Teléfono:

Fax:

Correo electronico:
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Anexo 2. Evolucion de las politicas
de conciliacion, 1999-2006

Cuadro A. Comparacion de los resultados obtenidos en el periodo 1999-2006 en el bloque de politicas.
4 indica aumento respecto al afio anterior, ¥ disminucion, y = estabilidad

Politicas (en porcentaje) 1999 | 2002 | 2003 2004 | 2005 2006
Todos | Ausencia por emergencia familiar 61 81 92 81 96 99| =
8 Mantener las ventajas laborales tras un permiso largo 41 50 45 87 | &

% Vacaciones flexibles 95
£ Reinsercion post permiso 53 42 57 86 | ~
S Seguro de accidentes 25 53 65 84 | &
c = Sequro de vida 71 53 77 89 76 | ¥
8 « | Ticket restaurante 48 42 61 59 65| &
g3 § Horario flexible 63| 59 62 71 70 85| &
S é S Sustitucion de personal que esta de permiso 62 49 75 84| &~
g S Asesoramiento profesional 63 33 39 49 62 70 [ ~
= Excedencia para cuidar de un familiar 65 73 74 66 | v
Videoconferencias 46 47 37 71 68 66| =
Jornada reducida 44 51 57 65 71 82| &
2 Tiempo parcial (media jornada) 63 60 67 49 64 82| &~
S Formacion tiempo y estrés 44 42 35 57 62 61| =
= Asesoramiento legal/financiero/fiscal 46 34 41 38 45 54 | &
< Plan de jubilacion 46| 36| 55| 56 47 | w
Medio dia libre por alargar la jornada el resto de la semana 30 25 36 32 42 45| =
Asistencia sanitaria familiares 41 41 31 56 62 44 | v
” Recolocar a trabajadores por reestructuracion o cierre 45 48 45| =

§ Asesoramiento personal/familiar 23 18 29 40 44 41
% Trabajar desde casa 13 16 30 43 48 50| =
Py Paternidad mas alla de lo establecido por ley 31 30 41 39 43 25| v
£ Centro de deportes 21 18 32 22 27 | ~
] Informacion guarderia y colegios 20 15 29 26 37 24 | ¥
g Maternidad mas alla de lo establecido por ley 48 42 54 53 58 22 | ¥
p Formacion en conciliar trabajo y familia 5 3 10 8 17 24 | ~
5] Servicio de guarderia 20 13 15 26 30 16 | v
g Informacion centros ancianos y discapacitados 15 5 22 20 25 16 | w
=X Formacion temas familiares 3 3 8 5 8 16 | ~
§ Formacion sobre diferencias en el trabajo entre M 25 22 n|w

hombres y mujeres
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Anexo 3. Empresas participantes en el

estudio IFREI 2006

ABACUS COOPERATIVA

ABELLO LINDE

AD-DARES, CORREDURIA DE SEGUROS

ADIGSA

ADVANCED MEDICAL OPTICS

AF STEELCASE

AGILENT TECHNOLOGIES

AGRUPACIO MUTUA DEL COMERC | DE LA INDUSTRIA

AGUAS DANONE ESPANA

AIR LIQUIDE ESPANA

AISMALIBAR

AKZO NOBEL CAR REFINISHES

ALCOA INVERSIONES ESPANA

ALCON CuslI

ALIER

ALK-ABELLO

ALSTOM TRANSPORTE

AMERICAN EXPRESS DE ESPANA

AMERICAN NIKE

AMES

ANDREW'S TIES

ANUNTIS SEGUNDAMANO

ARAGONESAS INDUSTRIAS Y ENERGIA

ARENA

ARVATO

ASCAT VIDA

ASEA BROWN BOVERI

ASEPEYO

ASPLA PLASTICOS ESPANOLES

ASPRO-0CIO

AVIMOSA

AXA

AYANET

BACARDI ESPANA

BANCO DE EUROPA

BANCO SANTANDER CENTRAL HISPANO

BANCO URQUIJO

BARNICES VALENTINE

BASF ESPANOLA

BASSAT OGILVY

BAUSCH & LOMB

BECTON DICKINSON

BELLSOLA

BENCOM RETAIL SUCURSAL EN ESPANA

BIC GRAPHIC EUROPE

BLACAR

BOEHRINGER INGELHEIM ESPANA

BPACK LOGISTICA EXPRESS

BT ESPANA CiA. SERVICIOS GLOBALES DE
TELECOMUNICACIONES

BURSON-MARSTELLER

CADBURY

Centro Internacional Trabajo y Familia

CAJA AHORROS MEDITERRANEQ

CAJA GRANADA

CAJA POPULAR LIBERTAD

CALYON, SUCURSAL EN ESPANA

CAMPESA

CAMPOFRIO

CAPGEMINI

CARGILL ESPANA

CARNICA BATALLE

CARSA-CLINIQUES DE CATALUNYA

CEMEX ESPANA

CENTRO EUROPEO FARMACEUTICO DE CATALUNA
CENTROS DOCENTES. COLEGIO ORVALLE

CESA

CIBA ESPECIALIDADES QUIMICAS

CIFDSA (VENCA)

CIMA (CENTRO INTERNACIONAL DE MEDICINA AVANZADA)
CIMODIN

CINTRA

CiRCULO DE LECTORES

CLINICA PLATO FUNDACION PRIVADA
CODERE MADRID

COGNIS IBERIA

COLOMER Y MUNMANY

COMARCA GIPUZKOA EKIALDE - OSAKIDETZA
COMESS GROUP DE RESTAURACION
COMPANIA LOGISTICA DE HIDROCARBUROS, CLH
COMPASS GROUP HOLDINGS SPAIN

COMPO AGRICULTURA

COMPONENTES MECANICOS

COMPUTER SCIENCES ESPANA

CONSORCIO UTEDLT SIERRA DE CADIZ
CONSTRUCC. Y AUX. DE FERROCARRILES
CONTRATAS Y OBRAS E.C.S.A.

COPALME

CORPORACIO CATALANA DE RADIO | TELEVISIO
CORPORACIO SANITARIA PARC TAUL
CORPORACION ALIMENTARIA GUISSONA
CREADE

CUATRECASAS ABOGADOS

CUTASA

DAEWOO ELECTRONICS EUROPE SUC. ESPANA
DAIMLER-CHRYSLER ESPANA

DAMM

DAVID REY MARKETING OUTSOURCING

DE LA GUARDIA GRUP D'ASSESSORS
DECATHLON

DETECSA

DIARIO EL PAIS

DIMETRONIC

DISTRIBUIDORA INTERNACIONAL DE ALIMENTACION,
DMI COMPUTER
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DOGI INTERNATIONAL FABRICS
DURERO PACKAGING

DYNAMIT NOBEL IBERICA

DYNEFF ESPANA

EBIX

EDICIONES FRANCIS LEFEBVRE
EDICIONES URANO

ELASTOGRAN

ELECTRODOMESTICOS TAURUS
EMBUTIDOS Y JAMONES NOEL

EMILIO PENA

EMPRESARIOS AGRUPADOS A.I.E.
EMTE

ESPACIOPYME

ESTEBAN ESPUNA

ESTEYCO

EUREKA/NWAYER

EUROPCAR IB

FABRICA NACIONAL DE MONEDA Y TIMBRE
FAGOR ELECTRODOMESTICOS
FERCABER CONSTRUCCIONES
FERRERO IBERICA

FERRO SPAIN

FERROBERICA

FICHET SISTEMAS Y SERVICIOS

FICOSA INTERNATIONAL

FIDELITY INVESTMENTS INTERNATIONAL
FINDLAY

FIRA INTERNACIONAL DE BARCELONA
FORUM FILATELICO

FRIGICOLL

FRUITS CMR

FUJIFILM ESPANA

FUNDACIO PRIVADA TALLERS DE CATALUNYA
FUNDACION INTERMON OXFAM
FUNDACION LABORAL DE LA CONSTRUCCION
FUNDETEC

GAES

GAP GONZALEZ, ARIAS & PARTNERS
GE CAPITAL BANK

GENERAL ELECTRIC MONEY BANK
GENERAL MILLS IBERICA

GERMANS BOADA

GETRONICS ESPANA SOLUTIONS
GIRBAU

GOMA-CAMPS SAU

GONVARRI INDUSTRIAL

GRUP SERHS

GRUPO TRANSAHER

GRUPO BANCO DE EUROPA

GRUPO EDEBE

GRUPO EDP

GRUPO FEMXA

GRUPOGY C

GRUPO GENERALI ESPANA

GRUPO HAROL

GRUPO INDUKERN

GRUPO JG INGENIEROS CONSULTORES
GRUPO PALEX

IESE-Universidad de Navarra

GRUPO PARERA
GRUPO RANDSTAD ESPANA

GRUPO SAFEI

GRUPO TORRASPAPEL

GUARRO CASAS

HASBRO IBERIA

HITACHI AIR CONDITIONING PRODUCTS EUROPE
HOLCIM (ESPANA)

HOSPITAL UNIVERSITARI SANT JOAN DE REUS S.A.M.

HUNOLT
HUNTSMAN PERFORMANCE PRODUCTS SPAIN
IA SOFA

IBERAMIGO, SAU

IBM

IBUSA

IFEMA. FERIA DE MADRID

IMPEX QUIMICA

IND. HIJOS DE A. FABREGAS
INDALUX ILUMINACION TECNICA
INDITEX - TEMPE

INDRA SISTEMAS

INDUSTRIAS QUiMICAS ASOCIADAS-LSB
INDUSTRIAS TEIXIDO

INFODESA

INFOGROUP SISTEMAS

INFOINVEST

INFOJOBS

INSTITUTO APOLDA

INSTITUT CATALA DE LA SALUT
INTERSALUS

INVERSIONES Y PATRIMONIOS DE ECA GLOBAL
ISS FACILITY SERVICES

J. FELIU DE LA PENYA

JAVIERRE

JCB MAQUINARIA

JOHNSON WAX ESPANOLA

KIDS AT WORK

KIDSCO BALANCE

K-INFOTEC SISTEMAS

LABORATORIOS DR. ESTEVE
LABORATORIOS ECHEVARNE
LABORATORIOS INIBSA

LABORATORIOS MEDICAMENTOS INTERNACIONALES.
LACTEAS DEL JARAMA

LAFARGE ASLAND

LICO LEASING SA EFC

LUNET

MAFRICA

MANUFACTURA DE CAUCHO Y FIBRA
MAPA SPONTEX IBERICA

MAPFRE

MAQUINARIA ARTES GRAFICAS HARTMANN
MASTERFOODS ESPANA

MASTERLEASE EUROPE RENTING
MATUTANO (GRUPO PEPSICO)

MAZDA AUTOMOVILES ESPANA

MBA INCORPORADO

MCCANN

MCDONALD'S SISTEMAS DE ESPANA

Centro Internacional Trabajo y Familia



MECALUX

MERRILL LYNCH CAPITAL MARKETS ESPANA

METALBAGES
METTLER TOLEDO SAE

MGE UPS SYSTEMS ESPANA
MIDAS ESPANA

MIKALOR

MIQUEL Y COSTAS & MIQUEL
MMCE AUTOMOVILES ESPANA
MONTESA HONDA

MOTIVA CONSULTING

MUTUA EGARA, MATEPSS N 85
MUTUA INTERCOMARCAL
MUVALE

NACANCO

NACIONAL MOTOR (DERBI)
NATURPRINT

NCH

NEOCOM

NESTLE ESPANA

NINTENDO ESPANA

NRG GROUP SPAIN

OCASO

OLYMPUS OPTICAL ESPANA
OMYA CLARIANA

OPEN BANK

OPTIMEDIA

ORGANON ESPANOLA

OWENS CORNING FIBERGLAS ESPANA
PC CITY SPAIN

PEGUFORM IBERICA

PELAYO MUTUA DE SEGUROS
PHILIP MORRIS SPAIN

PINEDA

PIONEER ELECTRONICS IBERICA
PIRELLI

PORT AVENTURA

PORTILLO EMPRESA CONSTRUCTORA
PROMSA

PROSEGUR

PULIM

PURAC BIOQUIMICA

QNR, CONSULTORIA Y DESARROLLO DE PERSONAS

QUADIS

QUIMICA FARMACEUTICA BAYER
QUIMIDROGA

RECORD GO ALQUILER VACACIONAL
RED ELECTRICA DE ESPANA

REUTERS EUROPE, SUCURSAL EN ESPANA

RICOH ESPANA

ROHM AND HAAS ESPANA
ROQUETTE LAISA ESPANA
ROTULOS AYLLON

ROYAL CANIN IBERICA

RURAL SERVICIOS INFORMATICOS
SACS.E.

SAATCHI & SAATCHI

SAGE LOGIC CONTROL

SAINT GOBAIN CRISTALERIA

Centro Internacional Trabajo y Familia
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SANCHO ORTEGA

SANTA BARBARA

SANYO ESPANA

SAT VALLEHERMOSO

SATI GRUPO TEXTIL

SCHNEIDER ELECTRIC ESPANA DIVISION INTERNACIONAL
E IBERICA

SCHOTT IBERICA

SCTA LOUIS VUITTON

SEARSA

SECURITAS DIRECT ESPANA

SEOP, OBRAS Y PROYECTOS

SERDETUR (HOTEL BEST WESTERN PREMIER SANTO
DOMINGO)

SERUNION

SERVICIOS Y DESARROLLO TURISTICOS

SESOSTRIS SAE

SETUP ELECTRONICA

SHOWA EUROPE

SIEMENS

SILVER EAGLE DE INVERSIONES

SISTEMAN

SISTEMAS AUTOMATIZADOS AGENCIAS DE VIAJE

SISTEMAS AVANZADOS DE TECNOLOGIA

SNIACE

SOCIEDAD ESTATAL DE PARTICIPACIONES INDUSTRIALES

SOFTWARE AG ESPANA

SOLBLANK

SONY ESPANA

SORIGUE

SPARK IBERICA

SSA GLOBAL

STARCOM WORLDWIDE

STORA ENSO BARCELONA

SYNGENTA SEEDS

SYNTHESIA ESPANOLA

T.C.B.

TALLERES DE ARTE GRANDA

TAO-GEDAS

TBWA\ESPANA

TECFISA

TECH SALES GROUP

TECHNO TRENDS

TECHNOSITE

TECNIMAGEN

TECSIDEL

TELSON

TELSTAR

TESCO

TG PLUS TRANSCAMERGOMEZ

THE EAT OUT GROUP

THYSSENKRUPP ELEVADORES

TIEMPO BBDO

T.M. BARDAJI

TOP CABLE

TOYOTA ESPANA

TQ TECNOL.

TRANSFORMANDO

TRANSPORTE INTEGRAL DE PAQUETERIA
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TRANSPORTES AZKAR
T-SYSTEMS

TUBSA AUTOMOCION

TWENTIETH CENTURY FOX HOME ENTERTAINMENT ESPANA
UICESA OBRAS Y CONSTRUCCIONES
UNICHIPS

UNION ESPANOLA DE EXPLOSIVOS
UNISYS

URSA IBERICA AISLANTES

VALEO SISTEMAS DE SEGURIDAD Y CIERRE
VALVI ALIMENTACIO | SERVEIS

VELCRO EUROPE

VESTAS EOLICA

VIAJES HALCON

VINiCOLA MAS COLL

VISTEON SISTEMAS INTERIORES
VODAFONE ESPANA

WINCOR NIXDORF

XEROX ESPANA

YAMAHA MOTOR ESPANA

YSL BEAUTE

IESE-Universidad de Navarra
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|Anex0 5: Enlaces de interes

Espana
1. Asociacion de Jovenes Empresarios de Madrid, www.ajemad.es
2. Asociacion Espafiola de Direccion y Desarrollo de Personas, www.aedipe.es
3. Ayuntamiento de Madrid, www.munimadrid.es
4. Centro Internacional Trabajo Familia - IESE, Universidad de Navarra, www.iese.eduficwf
5. Comunidad de Madrid, www.madrid.org
6. Consejo de la Mujer - Comunidad de Madrid, www.consejomujer.es
7. Camara de Comercio de Madrid, www.camaramadrid.es
8. Centro Sindical Independiente y de Funcionarios, www.csi-csif.es
9. Confederacion Empresarial de Madrid, www.ceim.es
10. Horarios y calendarios educativos en Europa, www.eurydice.org
11. Instituto Nacional de Estadistica (INE), www.ine.es
12. Instituto de Empleo, Servicio Publico de Empleo Estatal (INEM), www.inem.es
13. IPF (Instituto de Politica Familiar), www.ipfe.org
14. Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, www.mtas.es - www.mtas.es/mujer
15. Sindicato Union General de Trabajadores, www.ugt.es
16. Sindicato Comisiones Obreras, www.ccoo.es

Instituciones Internacionales de Investigacion

. Australian Institute of Family Studies, www.aifs.org.au

. Berger Institute for Work, Family and Children, http://berger.claremontmckenna.edu

. Catalyst - Research and Advisory Organization to Advance Women in Business, www.catalystwomen.org

. Centre for Work, Families and Well-Being, www.worklifecanada.ca

. CESSDA - Council of Social Sciences Data Archives, www.nsd.uib.no/cessda/index.htm!

. Cornell Employment and Family Careers Institute, www.blcc.cornell.edu/cci/default.html

. Council of European Studies, www.europanet.org

. European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions, www.eurofound.ie

. European Observatory on the Social Situation, Demography and Family, http://europa.eu.int/comm/employment_
social/eoss/index_en.html

10. Families and Work Institute, www.familiesandwork.org

11. International Center on Work and Family, www.iese.edu/en/RCC/ICWF/Home/Home.asp

12. Kunz Center for the Study of Work and Family, http://asweb.artsci.uc.edu/sociology/kunzctr

13. International Labour Organization, www.ilo.org

14. Max Plank Institute for Human Development, www.mpib-berlin.mpg.de

15. New Castle Centre of Family Studies, www.ncl.ac.uk/ncfs/nefs/index.html

16. Rutgers University Center for Women and Work, www.rci.rutgers.edu/~cww

17. Sloan Work and Family Research Network, www.bc.edu/be_org/avp/wfnetwork/about.html

18. The Work-Life Research Centre, www.workliferesearch.org

O 00O N OO WN =

Revistas

1. Community, Work & Family, www.tandf.co.uk/journals/titles/13668803.asp

2. Journal of Applied Psychology, http://jap.physiology.org

3. Journal of Family issues, www.sagepub.com/journal.aspx?pid=163

4. Journal of Marriage and Family, www.ncfr.org/jmf/default.htm

5. Journal of Vocational Behavior, www.elsevier.com/wps/find/journaldescription.cws_home/622908/
description#description

6. Working Mother, www.workingmother.com
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