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1. INTRODUCCION

“Adulto es aquel que sabe trabajar y sabe amar. Afecto y trabajo, junto al descanso, son
dimensiones constitutivas de la experiencia humana universal: la salud del yo pide que sean

vividas en unidad y equilibrio”™ Sigmund Freud

Hoy en dia todo trabajador, tanto hombre como mujer, busca el pleno
desarrollo en el ambito laboral, afectivo, familiar y personal. Para lograr este
desarrollo es necesario conciliar todas estas dimensiones, es decir, establecer
un equilibrio entre las mimas con el fin de mejorar el bienestar, la salud y la

capacidad del trabajo personal.

El desequilibrio viene dado por a la existencia de presiones incompatibles-
derivadas de una sociedad donde prevalece la l6gica productiva- y que surgen
al intentar armonizar los roles de trabajo y vida privada. Esto, como es légico,
desemboca en tension y problemas a los que deben hacen frente los
individuos, los cuales demandan mecanismos y medidas de ayuda por parte de

las instituciones y empresas.

Tanto el modelo clasico de familia como las relaciones laborales han cambiado,
motivados principalmente por la inclusion de la mujer en el mundo laboral. Este
hecho ha sido clave para la aparicion de conflictos sociales, econémicos y

politicos que ponen aun mas de manifiesto la necesidad de nuevas medidas.

Las consecuencias derivadas de la incapacidad de contrarrestar la vida
personal y laboral son negativas no solo para el trabajador sino para las
empresas ya que en su condicibn de trabajadores éstos presentan
insatisfaccion laboral, disminucién del rendimiento, absentismo, desmotivacion,

etc.

Como se desprende de lo anterior, el analisis del entorno laboral productivo se
ubica en un campo mas amplio que el limitado a la l6gica mercantil ya que
como se ha mencionado, tiene ademas un importante trasfondo social. Por ello,
el estudio del fenomeno de la conciliacion es crucial para poder entender las
sociedades de capitalismo actuales y algunos de los problemas que plantean

relacionados con el entorno laboral de hoy en dia.



La conciliacién de la vida laboral y familiar es por tanto, uno de los grandes
retos que estan afectando al mundo empresarial, social y politico de hoy en dia
y es por ello que merece ser analizado en profundidad con el fin de abrir
nuevas puertas a la intervencion y a la actualizacidon necesarias en un entorno

social y econdmico cambiante como es en el que vivimos.

En este trabajo se pretende concretarlas causas que dan lugar a la aparicion
del conflicto laboral-familiar en la actualidad, los problemas-principalmente
econdémicos- que genera, la vision del conflicto desde el punto de vista
empresarial y la adecuacion de las medidas reales existentes impulsadas por el

Estado, asi como la efectividad en su aplicacion por parte las empresas.
2. EL ACTUAL PROBLEMA DE CONCILIACION

2.1. DEFINICION DE CONCILIACION

Segun la RAE se entiende por conciliar “conformar dos o mas proposiciones o

doctrinas al parecer contrarias”.

Por tanto, al hablar de “conciliaciéon” se reconoce implicitamente la presencia
de un conflicto, un enfrentamiento entre el desarrollo de la vida familiar y
personal y el desarrollo de la vida profesional el cual viene determinado por la

existencia de un cambio en las tendencias socioeconémicas.

En esta linea podemos definir la conciliacién personal, familiar y laboral como
“la participacion equilibrada entre mujeres y hombres en la vida familiar y en el
mercado de trabajo, conseguida a través de la reestructuracion vy
reorganizacion de los sistemas, laboral, educativo y de recursos sociales, con
el fin de introducir la igualdad de oportunidades en el empleo, variar los roles y
estereotipos tradicionales y cubrir las necesidades de atencién y cuidado de

personas dependientes”(Palabras para la igualdad, Plan 6ptima).

La conciliacion de la vida familiar, personal y laboral es un derecho de los

ciudadanos que garantiza y/o facilita que:
-Los hijos puedan ser cuidados y educados por sus progenitores.

-Se pueda acceder al mercado laboral, permanecer y crecer en él sin que la

situacion familiar afecte negativamente a ello.
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-Las personas dependientes puedan ser atendidas y ayudadas.

-Se pueda tener una carrera profesional plenay a la vez ejercer el derecho al
cuidado de la familia, al desarrollo de la personalidad, formacion, ocio y tiempo

libre.

Podemos sefalar 5 agentes implicados en materia de conciliacién: las familias,

las empresas, el Estado, los sindicatos y los trabajadores.

2.2. CAMBIOS SOCIOECONOMICOS QUE ORIGINAN EL CONFLICTO Y SU
REPERCUSION

La constitucion de la cultura de la emancipacion del individuo en general y de la
mujer en particular, asi como la incorporacion de esta al mundo laboral- reflejo
claro del cambio en los roles de género- han generado una estructura diferente
del modelo familiar tradicional donde solo una de las partes-el hombre-

garantizaba el sustento. El Cuadro 2.1- Anexo 1- nos muestra esa evolucion.

Podemos afirmar entonces que este un problema que afecta a la mujer en
mayor medida, pero exclusivo a la misma ya que su repercusion es tanto

social, como econdmica y laboral.

-Repercusion demografica: Disminucion de la natalidad y fertilidad en Espafia
(inferior a la media europea), aumento de la edad de las mujeres para la
maternidad y por lo tanto envejecimiento de la poblacion laboral e incremento
en los gastos sanitarios y las pensiones. Ver Gréafico 2.1 (Anexo 1) y Grafico
2.2 (Anexo 2).

-Repercusidn en la salud fisica y mental individual: Inestabilidad emocional

y familiar, estrés, agotamiento, depresion, etc.

-Repercusion en las empresas y la economia: Absentismo laboral, intencion
de abandono del mercado de trabajo, disminuciéon de la satisfaccion, la

motivacion y la productividad, etc.

Del dltimo punto, podemos extraer que el conflicto trabajo-familia es un
conflicto bidireccional en el que los problemas del trabajo tienen repercusion
directa en la familia y los problemas personales/familiares tienen repercusion

en el desarrollo laboral.



2.3. PROBLEMAS PARA LA CONCILIACION EN LA SOCIEDAD ACTUAL Y
PUNTO DE VISTA EMPRESARIAL

Actualmente y cada vez mas, tanto el hombre como la mujer contribuyen a la
economia familiar igualitariamente, por lo que es necesaria la reasignacion de
tareas entre los miembros de la familia. El problema viene cuando la entrada de
la mujer en el mercado de trabajo no ha sido acompafiada por la entrada del
hombre en el espacio domestico/privado/familiar. Ademas, no se ha producido
una intervencion Estatal adecuada para suplir el trabajo de cuidado de los hijos
y del hogar que ha venido realizando la mujer por lo que conciliar ambos

mundos se ha convertido para las mujeres en una lucha constante.

La predisposicion negativa de algunos empresarios al apoyo de la conciliacion
trabajo-vida personal surge en primer lugar de una cultura empresarial
impregnada mas de valores tradicionales de gestion que de principios
innovadores y de adaptacion al cambio; imprescindibles para la supervivencia

de una empresa hoy en dia.

Muchas empresas encuentran las responsabilidades familiares como una
limitacién al rendimiento laboral ya que reducen la disponibilidad del empleado
hacia su trabajo; mucho mas en el caso de las mujeres ya que son estas las
gue hacen un mayor uso de las medidas de conciliacion laboral (bajas por
maternidad, reducciones de jornada, excedencias...) (Ver Tabla 2.2, Anexo2 y
Tabla2.3, Anexo 3).

Otro de los argumentos empresariales es el célculo de costes-beneficios para
la aplicacion de medidas de conciliacion. Existe el coste econdmico, el cual es
facilmente asumible ya que por un lado la tasa anual de nacimientos por
empresa es baja-al igual que la tasa anual del pais-y por otro lado el salario en
las medidas mas habituales (excedencias y reducciones de jornada) esta
reducido proporcionalmente, por tanto cuando se trata de reducciones de
jornada de no muchas horas (1/8 o menos de la duracién de la jornada) se

aumenta la productividad (mismo trabajo en menos tiempo).

Por otro lado, también existen costes organizativos que, en el caso de puestos
especificos con un alto grado de formacion, generan grandes trastornos en las

empresas ya que no se puede encontrar facilmente un sustituto y por tanto se
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suele optar por la redistribucién del trabajo (obligando al resto del personal a

asumir mayores cargas laborales), lo cual genera también costes organizativos.

Cada vez es mayor el niumero de empresas que se comprometen a la
aplicacion de formulas que ayudan a compatibilizar la vida laboral, personal y
familiar -lo cual reporta beneficios que seran detallados mas adelante-.Sin
embargo, la dificultad para cuantificar los mismos supone para las empresas

una barrera para la aplicacién de estas politicas.

Por ello, aun no se puede hablar de la existencia de un nuevo modelo
organizativo en el ambito empresarial que apueste por el equilibrio laboral y
personal. En la realidad, y a la vista del problema nos planteamos, podemos

distinguir dos posturas claramente opuestas:

o Los empresarios piensan y actian en beneficio de la empresa por lo que
demandan flexibilidad a favor de la empresa; esto se traduce en mayor
dedicacion del trabajador a su actividad laboral.

o Y la plantilla demanda flexibilidad pero enfocada a la disposicion de mas

tiempo para su vida familiar y privada.

Estas dos posturas tratan de reconciliarse con la aplicaciéon de las politicas de
RRHH denominadas “familia-amigables” o “trabajo-familia” (Jaime Bonache y
Angel Cabrera; Direccion de Personas; 2005) por parte del empresario y
mediante regulaciones marcadas por el Estado, las cuales se abordaran en el

siguiente apartado.

3. NORMATIVA REGULADORA DE LA CONCILIACION DE LA
VIDA LABORAL Y FAMILIAR

3.1. MARCO LEGISLATIVO ESTATAL

De los agentes implicados y con responsabilidad en materia de conciliacion, la
Administracion Publica/Estado es uno de los que tiene o deberia tener mayor
importancia a la hora de buscar soluciones que ayuden a equilibrar la vida

laboral, familiar y personal, tal y como recoge el marco constitucional:

Articulo 9. 2. CE. “Corresponde a los poderes publicos promover las condiciones para

que la libertad y la igualdad del individuo y de los grupos en que se integra sean reales
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y efectivas; remover los obstaculos que impidan o dificulten su plenitud y facilitar la
participacion de todos los ciudadanos en la vida politica, econémica, cultural y social’.-

Titulo Preliminar. Constitucién espafiola de 1978.

El ordenamiento laboral espafiol ha ido evolucionando para atender no sélo a
las condiciones de trabajo, estrictamente hablando, tales como el salario o la
jornada laboral, sino también para contemplar las circunstancias familiares y
privadas de los trabajadores. En Espafia se ha producido una intensa
evolucion, que se ha acentuado en los ultimos afios, en buena medida por las
exigencias de la Unidn Europea. A partir de 1983, con la creacion del Instituto
de la Mujer, se empieza a promover la igualdad de género, plasmada desde
1988 en los Planes de Igualdad de Oportunidades. No fue sin embargo hasta
1989 cuando se reconocié en Espafia la posibilidad de que los hombres
trabajadores pudieran hacer uso del permiso de paternidad, aunque con
numerosas limitaciones: Unicamente podian utilizar cuatro semanas de
permiso, siempre que fueran las ultimas, y siempre que se las cediera la madre
trabajadora y la reincorporacion de esta al trabajo no implicara un riesgo para

su salud.

El Estatuto de los trabajadores, sin embargo, recogia ya en su primera
redaccion de 1980 el derecho al “permiso retribuido por alumbramiento de

esposa” para las mujeres trabajadoras.

En 1999, la aprobacion de La Ley 39/1999 de Conciliacion de la vida laboral
y familiar de las personas trabajadoras, de 5 de noviembre, supuso un
importante paso que puso de manifiesto la dificultad para conciliar lo
profesional y lo laboral, demandando soluciones que promoviesen no solo
cambios normativos, sino también un cambio en la apreciacion social del

problema.

Esta ley nace como consecuencia de la obligacibn de trasponer de las
Directivas del Consejo 92/85/CEE.

Conforme a las demandas de la sociedad trabajadora, esta ley ha ido siendo

completada a lo largo de los afios con:



El Real Decreto-Ley 1/2000, de 14 de enero, sobre determinadas
mejoras de la proteccion familiar de la Seguridad Social.

El Real Decreto 1368/2000, de 19 de julio, de desarrollo de las
prestaciones econdémicas de pago Unico por nacimiento de tercer o
sucesivos hijos y por parto mdaltiple.

El Real Decreto-Ley 5/2001, de 2 de marzo, de Medidas Urgentes de
Reforma del Mercado de Trabajo para el incremento del empleo y la
mejora de su calidad.

La Ley 12/2001, de 9 de julio, que contempla por primera vez en el
ordenamiento laboral espafiol la situacion de los padres y madres con
hijos prematuros o que requieran hospitalizacion.

El Real Decreto Ley 5/2001, de 16 Noviembre que regula el poder
compatibilizar una jornada a tiempo parcial con una prestacion por
maternidad en la parte proporcional una vez superadas las primeras seis
semanas de descanso obligatorio.

El Real Decreto 1251/2001 de 16 de noviembre de reordenacion de la
regulacion de las situaciones de maternidad y de riesgo durante el
embarazo.

Real Decreto 1131/2002,31 de octubre de medidas relativas a los
subsidios de incapacidad temporal riesgo durante el embarazo y
maternidad.

La Ley 40 /2003 de reforma puntual en las excedencias por razones
familiares para las familias numerosas.

La Ley 51/2003 de mejora de las excedencias para atencién de
personas dependientes.

El Real Decreto legislativo 3/2004, de 5 de Marzo que establece
reducciones minimas por descendientes, cuidados de menores,
cuidados de ascendentes, por discapacidad, por maternidad( solo
aplicable a mujeres trabajadoras).

Real Decreto 1335/2005 de 11 de noviembre que regula las

prestaciones familiares de la Seguridad Social.



*Son de especial mencién e importancia las dos siguientes:

s Ley 39/2006,30 de noviembre de promocion de la autonomia
personal y atencién de las personas en situacion de dependencia,
que trata de dar respuesta a las necesidades de las personas en
situacion de dependencia.

% Ley organica 3/2007 de 22 de marzo para la igualdad efectiva entre
hombres y mujeres conocida como Ley de “Igualdad y Dependencia”.
Establece politicas de prevencion de conductas discriminatorias y

politicas activas para hacer efectivo el principio de igualdad.

La ultima reforma de la ley aprobada ha sido el Real Decreto-ley 3/2012 de
medidas urgentes para la reforma del mercado laboral, el cual otorga a las
empresas mas flexibilidad para modificar las condiciones de los contratos de
los trabajadores (remuneracion, horarios, funciones, etc.), asi como cambios
respecto a situaciones y medidas relacionadas con la conciliacion de la vida
familiar-laboral. Se centra principalmente en facilitar la conciliacion a
trabajadores con nifios o discapacitados a su cargo. Incorpora ademas criterios
que ya venian siendo observados por la jurisprudencia y precisa los términos
para el ejercicio de determinados derechos- sélo se han introducido pequefias

modificaciones en el Estatuto de los Trabajadores-.

Los derechos de conciliacién a los que principalmente ha afectado esta reforma

han sido:

e El derecho al permiso y reduccion de jornada por lactancia (articulo 37.4
del Estatuto de los Trabajadores).

e EIl derecho de reduccion de jornada por guarda legal de menor de 8
afios o discapacitado o por cuidado directo de un familiar (articulo 37.5
del Estatuto de los Trabajadores).

e El derecho de concrecion horaria y determinacion del periodo de disfrute
de los anteriores derechos (articulo 37.6 del Estatuto de los
Trabajadores).

e Las vacaciones (articulo 38 del Estatuto de los Trabajadores).
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Los cambios producidos se detallan a continuacion:

Vacaciones no disfrutadas por maternidad-Apartado 3

del articulo 38 del Estatuto de los Trabajadores

Ahora concede 18 meses para disfrutar de las vacaciones que no han podido disfrutarse por
embarazo, parto, lactancia o suspensidn del contrato en el afio correspondiente, desde que
termina ese afo. Se introducen en el articulo 38.3 del Estatuto de los Trabajadores la mencién
expresa a la paternidad, junto a la maternidad y la incapacidad temporal derivada de la misma.

\. J

Permiso de lactancia: Apartado 4 del articulo 37 del

Estatuto de los Trabajadores

Se introduce el derecho al permiso de lactancia hasta que el menor cumple nueve meses
también en caso de adopcidon o acogimiento.

Se destina a “los trabajadores” en lugar de “las trabajadoras”. Hasta el momento, el permiso
de lactancia se reconocia solo a la mujer aunque podia “ser disfrutado indistintamente por la
madre o el padre en caso de que ambos trabajen”.

Se afiade la frase final que puntualiza que este permiso constituye un derecho individual de
los trabajadores, pero sélo podra ser ejercido por uno de los progenitores en caso de que
ambos trabajen.
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Reduccidn de jornada: Apartado 5 del articulo 37 del

Estatuto de los Trabajadoresii

Se introduce el término “diaria” para especificar la reduccion de la jornada a la que tienen
derecho los trabajadores con nifios menores de ocho afos o discapacitados a cargo.

La jornada a la que se refiere la reduccién ahora debe ser la “jornada diaria” y no como se
decia antes, la “jornada ordinaria” del trabajador. Entonces, por “jornada ordinaria” debe
entenderse, a efectos del ejercicio del derecho del articulo 37.5 del Estatuto de los
Trabajadores, la “jornada diaria”.

Esta modificacion proporciona seguridad juridica y minora el impacto que el ejercicio de este
derecho puede tener en la organizacion del personal en la empresa.

Criterios para la reduccidn de jornada-Apartado 6 del

articulo 37 del Estatuto de los Trabajadores

N

A partir de ahora, los convenios colectivos podran establecer criterios sobre los horarios en los
que se pueda disfrutar de la reduccidn de jornada.

El trabajador debe avisar con quince dias de antelacidon de que quiere una reduccidn de
jornada en caso de fuerza mayor.

Cambia el articulo que trata del procedimiento de resolucidn de las discrepancias; antes era el
138bis de la Ley de Procedimiento Laboral, que esta derogado, ahora el procedimiento estd
contenido en el articulo 139 de la Ley 36/2011, de 10 de octubre, reguladora de la jurisdiccion
social.

Fuente: Elaboracion propia
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Como se puede apreciar, el cambiante panorama normativo en materia de
conciliacion representa los cambios que se han venido produciendo en la
sociedad espafiola, fundamentalmente en la composicion de la “familia”,
concepto sobre el que se disefian las diversas actuaciones; adaptacion de
prestaciones de la seguridad social, ajuste de los derechos laborales en
materia de adaptaciones de jornada, permisos, etc. Bien es cierto que ni el
ritmo de creacion, ni la aplicacion de las mismas, ha sido el necesario en

relacion con el grado de urgencia del problema a solucionar.

El reconocimiento de realidades como el crecimiento de familias
monoparentales, uniones de hecho, el envejecimiento de la poblaciéon o la
escasa natalidad, es determinante en el disefio de las actuaciones legislativas

destinadas a facilitar la conciliacion.
3.2. MARCO LEGISLATIVO INTERNACIONAL

Algunas de las instituciones internacionales que apoyan la creacién de medidas
dirigidas a mejorar la conciliacibn, como Naciones Unidas o la OIT
(Organizacion Internacional del Trabajo), surgen como plataformas para la
discusion y el fomento de la mejora en materia de conciliacion y de igualdad en
los derechos de trabajadores y trabajadoras.

Pero en el caso de nuestro pais, cabe mencionar sin lugar a dudas la Union

Europea como la que ha impulsado una mejora sustancial en estos aspectos.

La igualdad de género se impone en el conjunto de politicas publicas como
objetivo prioritario a cumplir por todos los Estados miembros.

Articulo141: “Cada Estado miembro garantiza la aplicacién del principio de igualdad de
retribucion entre trabajadoras y trabajadores para un mismo trabajo o para trabajos de
igual valor.[...] El Consejo, con arreglo al procedimiento previsto en el Art. 251 y previa

consulta al Comité Econémico y Social, adoptard medidas para garantizar la aplicacién

del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato para hombres y mujeres en

asuntos de empleo y ocupacion, incluido, el principio de igualdad de retribucion para un

mismo trabajo o para un trabajo de igual valor.™- Tratado de Amsterdam, 1997.
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En la Carta de los Derechos Humanos Fundamentales (Tratado de Niza, 2000)
se también se promociona explicitamente la conciliacion de la vida familiar y

laboral.

Ademas de los Tratados, las Directivas del Consejo de la UE han sido de gran
importancia en materia de conciliacion con la aprobacidon de medidas de
igualdad en el trabajo, de seguridad e higiene para las trabajadoras que acaban
de dar a luz o en periodo de lactancia, proteccion de la maternidad y permisos

parentales.

Desde la Unién Europea se pretende que tanto el marco normativo como los
diferentes programas de accion apoyen e impulsen estrategias globales como

son:

e Reparto equilibrado del cuidado y atencion a personas dependientes.

e Potenciar medidas que fomenten el desarrollo de servicios de apoyo.

e Estimular a las empresas en la introduccién y aplicacion de practicas
innovadoras de gestion del capital humano que potencien la conciliacion

de la vida laboral, familiar y personal.

Podemos afirmar que la ejecucidon de Planes de Accién comunitarios y
programas ha sido la herramienta que ha servido para impulsar las politicas de
igualdad de oportunidades en Espana.

Ademas del ordenamiento laboral, se estan adoptando medidas en otros
ambitos como son el fiscal o el ordenamiento civil, por lo que el ordenamiento
juridico no es la Unica herramienta para solucionar el conflicto de la
conciliacion. Podemos sefalar, por ejemplo, la educacion tanto de nifios como
de adultos como un instrumento en el que los gobiernos deberian poner énfasis

para facilitar la conciliacion.
3.3. LA CONCILIACION COMO INSTRUMENTO PARA HACER POLITICA

Junto al papel que desempefian los poderes publicos, es conveniente remarcar
el papel de los partidos politicos en materia de conciliacion ya que en muchas
ocasiones los objetivos y programas presentados por estos son un referente en

las politicas publicas a desarrollar.
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La conciliacion es vista como un problema a resolver por la poblacién y por lo
tanto algo ineludible para los poderes publicos, los cuales han de dar una

respuesta firme, sostenida y adaptada al actual modelo social.

Por ello, es cada vez mayor el numero de partidos politicos que dan mayor
importancia y presencia a la conciliacion de la vida laboral-personal-familiar en

sus programas, planes, proyectos de actuacion y propuestas.

Por todos es sabido que los principales lideres politicos espafioles lazan
promesas en torno a aspectos como la conciliacién, haciéndolas protagonistas
de sus campafias cada vez que se acercan unas elecciones generales,
autonémicas o0 europeas Yy una vez finalizadas estas suelen desaparecer o

pasar a un segundo plano en sus agendas politicas.

Este es el caso del fomento del empleo en mujeres, los permisos de paternidad
o el reconocimiento del derecho a prestaciones econdmicas para la dedicacién

al ambito doméstico entre otros.

Estos comportamientos no hacen mas que destacar la evidente importancia y

preocupacion que tienen estos temas para una amplia parte de la poblacion.

No debemos perder de vista que las distintas medidas que se van adoptando
en materia de conciliacion atienden a la consecucién de objetivos mas amplios
como la igualdad de sexos, la eliminacibn de las diversas formas de

discriminacion o el empleo estable y de calidad.

4. LAS EMPRESAS Y SUS POLITICAS DE CONCILIACION DE
LA VIDA LABORAL Y PERSONAL

“La conciliacion de la vida laboral, familiar y personal es una herramienta basica de gestién de
los recursos humanos ya que permite aprovechar todas las potencialidades de la plantilla, ya

sean trabajadores como trabajadoras”- Ministerio de Igualdad (2010).
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4.1. EFECTOS GENERALES DE LA ADOPCION DE POLITICAS DE
CONCILIACIONPOR LAS EMPRESAS

Como ya se ha sefialado anteriormente, las empresas poseen la capacidad de
poder armonizar la vida profesional y familiar de su plantilla, ya que son ellas

las que regulan la relacion laboral.

Existen una serie de barreras a la aplicacion de politicas y actuaciones en
materia de conciliacion por parte de las empresas que brevemente se han

comentado en puntos anteriores, pero que podemos sintetizar en:
-Cultura empresarial con valores de gestion tradicionales.
-Diferencia de necesidades de cada trabajador.

-Diferentes niveles de posibilidades de cada empresa para la aplicacion

de estas politicas.

“Ni todo el empresariado responde igual ante una misma situacion o problema —cultura
empresarial, problemas organizativos, economicos, falta de RRHH etc.-, ni adopta o
puede adoptar la misma politica de recursos humanos respecto a las necesidades de
conciliacién de su personal.”- Hablemos de conciliacion de la vida laboral, familiar y

personal en nuestras empresas; Madrid, Empresas y Conciliacion; Proyecto EQUAL.

Desde el punto de vista econ6mico, sin embargo, las empresas deberian
considerar la aplicacion de medidas de conciliacion como una herramienta que
aporta una ventaja competitiva a la empresa en un mercado laboral y

productivo cada vez mas exigente donde la competencia es cada vez mayor.

Para que esta ventaja competitiva exista, las empresas han de asumir
voluntariamente el compromiso de ir mas alla de las obligaciones legales o
convencionales en materia de conciliacion. Este hecho enlaza con el concepto
de responsabilidad social corporativa en cuanto a que han de buscar el
desarrollo econémico de la organizacion, pero también una mejora de la

calidad de vida de la poblacion ocupada y de su entorno.

Las empresas empiezan a ser conscientes de que el primer paso para un
reconocimiento externo es el reconocimiento interno, esto es, una buena

publicidad por parte de sus trabajadores.
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Los efectos beneficiosos para las empresas que aplican politicas de
conciliaciéon son mudltiples y varian segun el tipo de politica aplicada y la

empresa a considerar, pero en general podemos especificar los siguientes:

-Incremento del compromiso del empleado y de su rendimiento; el
empleado se siente valorado y respetado poniendo mas interés en su

trabajo-mayor productividad-.

-Descenso de larotacién y de los costes derivados de la misma; reduce
el nUmero de trabajadores que se van de la empresa por insatisfaccion o
problemas de conciliacion y por lo tanto se reducen los costes de busqueda

y seleccion de personal.

-Reduccion de costes de sustitucion y de reincorporacién; se reduce el
tiempo por excedencias y por tanto, los procesos de recualificacion o
actualizacion que generan costes de formacion y costes por la disminucion

de la productividad después de largos periodos de baja.

-Disminucion de los conflictos laborales; mejora en la comunicacion

interna y el clima laboral.

-Reduccion del absentismo; la flexibilidad permite ausentarse del trabajo

en momentos puntuales.

-Mejora de la imagen interna y externa de la empresa; incrementando la
posibilidad de retencion de empleados clave y aumento de la demanda
externa de trabajo y, con ello, las posibilidades de una mejor seleccién de
personal. Ademas favorece la fidelizacion del cliente por la mejor valoracion

de los productos o servicios.

El Centro Internacional de Trabajo y Familia de la escuela de negocios IESE,
lleva analizando las relaciones entre las politicas de conciliaciéon y el
desempefio de las empresas desde el afio 2004. En estos analisis se ha
encontrado una constante: a mayor implantacion de estas politicas en las
empresas, menores problemas laborales y mayor crecimiento del compromiso
y retenciéon de empleados clave. Estos datos concuerdan también con los

obtenidos en otros estudios como el InstititdeutscheWirtschaft en Alemania, el
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British Work-Life Balance Study en Inglaterra o el Benchmarking Study en

Australia.

Podemos achacar estos resultados a la teoria de la nueva economia familiar,
desarrollada en la década de los 80- pleno auge del neoliberalismo (March y
Simon 1958).En ella, el ser humano intenta maximizar el beneficio con sus
acciones, pero ahora éstas ya no dependen meramente de las decisiones del

individuo, sino de la unidad familiar en su conjunto y sus circunstancias.

Para ver mas graficamente la importancia de la implantacion de estas medidas
de conciliacion y su repercusion en las empresas, en el estudio IFREI de 2006
se les propuso a las empresas una lista de problemas asociados a sus
recursos humanos, con el fin de que se escogiese los dos mas relevantes. Los
resultados como se puede observar en el Grafico 4.1 (Anexo3) concuerdan con

los beneficios que se obtienen de la aplicacion de medidas de conciliacion.

4.2. ; CUALES SON LAS POLITICAS DE QUE DISPONEN LAS COMPANIAS
PARA SOLUCIONAR LOS CONFLICTOS TRABAJO-FAMILIA DE SUS
EMPLEADOS?

Las politicas corporativas trabajo-familia son todas aquellas facilidades que la
empresa proporciona disefladas para promover la buena sintonia del binomio

trabajo-familia de los empleados.
Bonachey Cabrera (2005) categorizan estas politicas en 5 bloques basicos:

Politicas de flexibilidad
Acuerdos de excedencias o baja estatutaria
Estipulaciones de cuidado

Acuerdos de apoyo

vV V. V V V

Estipulaciones convencionales para calidad en el trabajo vy

compensacion/beneficios

A continuacion se exponen mas detalladamente junto con algunas sus
repercusiones, tanto positivas como negativas, para el empresario y los

trabajadores.
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1. POLITICAS DE FLEXIBILIDAD

Son aquellas medidas encaminadas a organizar el tiempo (horarios) y el
espacio de trabajo (desempefio de funciones en ubicaciones distintas del
puesto normal de trabajo) para adecuarlos a las necesidades del empleado.

En Espafia el horario laboral tradicional es de 9 a 2de la mafianay de 4 a 7 de

la tarde, de lunes a viernes.

Segun el estudio «Madrid, Empresas y conciliacion», A.D. n® 292, integrado
dentro de la Iniciativa Comunitaria EQUAL, existe un claro debate sobre la
eficiencia del horario laboral espafiol(entrar tarde y salir tarde) para con las
politicas de sensibilizacién de la vida laboral y privada, llegandose incluso a
crear una “Comision nacional para la racionalizacién de los horarios espafioles
y su normalizacion con los de los demas paises de la Unién Europea” con la
finalidad de crear un marco formal para el disefio y la implantacién de politicas
concretas de flexibilidad horaria y propiciar asi un cambio en la cultura de las
empresas; pasando de una cultura centrada en el control presencial y de
adiccion al trabajo a otra enfocada al cumplimiento de objetivos(Instituto
Nacional de la Administracion Puablica, 2005).

Medidas de organizacion flexible del tiempo de trabajo

Horas de trabajo flexible o tiempoflex

Con ellas se permite variar el horario laboral dentro de ciertos rangos de

acuerdo con las necesidades particulares del trabajador.
Se pueden definir estas actuaciones en torno a:

o Horas nucleo, en las cuales el empleado debe estar en su puesto.

o Horas entre franjas, en las que se acuerda la hora mas temprana y mas
tardia para comenzar y/o terminar la jornada laboral.

o Horario flexible que implica la capacidad para cambiar las horas de
comienzo y/o finalizacion del trabajo de dia a dia y de semana en

semana sin la aprobacion prioritaria de supervisores.
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Estas medidas disminuyen el conflicto trabajo-familia y aumentan la
satisfaccion del trabajador. Por lo tanto hay una mejora en la productividad
ademas de disminuir el absentismo y el estrés. (Estudio realizado Thomas y
Ganster 1995). También tienen una repercusion en la percepcion que se tiene
de la empresa, por lo que la publicacion de politicas de este tipo en una

empresa podria incluso incrementar el retorno de los accionistas.
Trabajo a tiempo parcial

En la Unién Europea se considera jornada a tiempo parcial cuando la semana
de trabajo es menos de 31h, esto es, inferior a la jornada estandar o a tiempo

completo (de 40h semanales).

Este tipo de empleos se suelen relacionar con puestos de baja remuneracion y
escasas oportunidades de promocion por lo que suponen una limitacion para la
carrera profesional de los trabajadores. Suelen darse en industrias con bajos

ingresos relativos como por ejemplo la venta al por menor.

Ademas, es interesante indicar que estos puestos son mayoritariamente
ocupados por mujeres, ya que estas son las que precisan de mayor tiempo
para atender las necesidades familiares, bien debido a la falta de medidas para
poder compaginar el cuidado de los nifios o bien porque no existen muchos

trabajos a tiempo completo con horario flexible.

En algunas compafiias, sin embargo, ya estan empezando a crear empleos a
tiempo parcial para profesionales y directivos, adecuando sus salarios y
beneficios, lo cual les permiten compaginar sus aspiraciones profesionales y su

vida personal.
Horario de jornada reducida

Se podrian considerar trabajos a tiempo parcial si logramos realizar en la
semana el trabajo requerido con entre 50 y 100 por cien del tiempo de trabajo
repartido a lo largo de la semana, por ejemplo trabajando 3 dias por semana

seria 60 por ciento del tiempo.

Otra forma es el V-tiempo, las horas acordadas y trabajadas son repartidas a

lo largo del afio, requiriendo alguna semana 45 horas o0 mas, y otras menos.
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Los empleados que trabajan en un horario reducido son tan productivos o
incluso mas que aquellos que trabajan a tiempo completo.

El abandono y el absentismo entre estos trabajadores se reducen, y ademas
tienden a tomarse menos descansos y menos tiempo personal mientras estan

en el trabajo.
Semanas de trabajo comprimido

Es una medida parecida al horario reducido, pero en vez de dia a dia, se
realiza semana a semana. Los trabajadores trabajan un estandar de 40h
semanales pero pueden hacerlo 3 0 4 dias por semana, trabajando en un dia
mas de 8 horas compensandolo otro dia por un tiempo proporcional.

Trabajo compartido

Es un caso especifico de trabajo a tiempo parcial u horarios de jornada
reducida en donde dos empleados comparten el mismo trabajo, pero entre los

dos llevan a cabo un trabajo a tiempo completo.

El éxito del trabajo compartido depende en gran medida de la comunicacion y

colaboracién entre los dos trabajadores, su flexibilidad y polivalencia.

En este sentido otra medidas seria la facilitacion de cambio de turnos entre las

personas.

Medidas de organizacion flexible del espacio de trabajo

Teletrabajo o telecomunicacion

Esta clase de acuerdo permite a los empleados llevar a cabo su cometido
desde una ubicacion exterior al puesto de trabajo normal durante las horas de
trabajo gracias al uso de las telecomunicaciones (ordenadores, video, teléfono,

fax, lineas de alta velocidad de datos, etc.).

Es interesante sefialar que el teletrabajo no esta vinculado necesariamente al
horario flexible, ya que el horario del trabajador puede ser establecido vy fijo, por

ejemplo, debiendo estar disponible a unas horas concretas.
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Existe un debate acerca del efecto del teletrabajo en el conflicto trabajo-familia
ya que, por un lado, reduce el tiempo de comunicacion con la oficina, lo cual
deja mas tiempo para poder utilizar en otras actividades (mayor control sobre
los horarios) pero, por otro lado, también puede suponer que el empleado
dedique ese tiempo a trabajar mas horas en comparacion con otros empleados,

lo cual agravaria el conflicto.

Otras medidas para facilitar la flexibilidad espacial podrian ser la autonomia en
la organizacibn de viajes de trabajo o la posibilidad de realizar

videoconferencias en lugar de viajes.

Otras medidas de flexibilidad

-Ofrecer autonomia en la organizacion del trabajo a los empleados, dejar
gue decidan cuando trabajar, cuando hacer descansos, etc.

-Ampliacion de permisos: vacaciones, permisos remunerados y no
remunerados, equiparacion de permisos para parejas de hecho y matrimonios,
etc.

-Ampliacion de los supuestos para tomar permisos: como permiso para el
padre a acompafiar a la madre a clases de preparacién al parto, para

acompafiar a un familiar al médico, etc.

VALORACION Y GESTION DE LOS ACUERDOS DE FLEXIBILIDAD POR EL
EMPRESARIO

Valorando el interés de los acuerdos de flexibilidad para el empresario, en
primer lugar, en lo que se refiere a la organizacion del tiempo de trabajo, la
flexibilidad horaria es un mecanismo que mejora la productividad,
especialmente cuando el trabajo se programa por objetivos ya que el
rendimiento personal no depende del tiempo presencial, sino de alcanzar
ciertos resultados, independientemente del tiempo invertido en lograrlo. La
férmula de compensacion méas extendida para este tipo de politicas a lo largo
de la UE es la compensacion en el dia (16% de las empresas) seguida de la
que permite acumular dias libres(o denominada bancos de horas) (13% de las

empresas).
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En Espafa, sin embargo, es mas frecuente poder acumular dias para
conseguir periodos adicionales de vacaciones. El Grafico 4.2 (Anexo 4)
representa el porcentaje de empresas de todos los tamafios con flexibilidad

horaria y las formas de compensacion de los tiempos de cada pais y de la UE.

En cuanto a gestion de las reducciones de jornada, no existen grandes
problemas para los empresarios ya que se suelen abordar con sustituciones

puntuales, reasignaciones internas y el esfuerzo del resto de comparieros.

Ademas, si la reduccion de la jornada no es de muchas horas, permite a la
organizacién reducir costes ya que realiza una reduccion del salario
correspondiente y se suelen cumplir los mismos objetivos. Esto se suele ver en
mayor medida en puestos intermedios o de mayor responsabilidad ya que se
intenta que el rendimiento no baje por la ausencia y no cause repercusiones
negativas sobre el resto del equipo ni el negocio; de esta manera, el trabajador
salvaguarda las posibilidades de progresar en su carrera profesional (“El

impacto de los permisos parentales en la carrera profesional”, Consejo de la Mujer de
la Comunidad de Madrid, 2007).

La preocupacion de los empresarios respecto a este tipo de politicas es que el
empleado abuse de la flexibilidad y reduzca su dedicacién y su productividad,
permaneciendo igualmente remunerado, lo que supone una situacion negativa

para la empresa.

Por otro lado, cuanto mas duro y competitivo sea el mercado laboral de un
sector y cuantas mas mujeres lo conformen, mas comin sera el uso de
acuerdos de trabajo flexible por parte de las empresas, ya que los trabajadores
se inclinaran mas por aquellas empresas con una politica mas conciliadora.
Esto ocurre en sectores como la consultoria, telecomunicaciones o IT, donde
los acuerdos de flexibilidad se usan como estrategia para atraer y retener
empleados valiosos ya que el capital humano es una gran ventaja competitiva

para una empresa porque es dificil de sustituir o imitar.

2. ACUERDOS DE EXCEDENCIAS O BAJA ESTATUTARIA

Los acuerdos de excedencia o baja estatutaria permiten que el empleado deje

de trabajar durante un largo periodo de tiempo, sin derecho a seguir
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percibiendo el salario que venia cobrando. Incluyen principalmente maternidad,
paternidad y excedencias o bajas por cuidado de menores tanto a corto plazo,
permitiendo a los padres cuidar de un hijo enfermo o recién nacido, como a
largo plazo. Las excedencias por cuidado de hijos y de familiares, son
excedencias voluntarias. Es decir, se trata de una situacion de suspension del

contrato de trabajo a solicitud del trabajador.

Con carécter general el Estatuto de los Trabajadores en su articulo 46.2,
establece que el trabajador con al menos un afio de antigiiedad en la empresa
tiene derecho a que se le reconozca la posibilidad de situarse en situacion de

excedencia voluntaria por un plazo de entre 4 meses y 5 afos.

Las compafias europeas, ademas de estas medidas, han empezado a
impulsar acuerdos suplementarios, como dias de permiso pagados a los
padres después de que su pareja haya dado a luz o por adopcion, excedencia
0 baja compartida (permite a los comparieros donar voluntariamente su tiempo
remunerado a los compafieros para emergencias)y excedencias por razones

familiares.

El resultado de estas politicas es un aumento de la lealtad y la ética en los
empleados. Se reduce el abandono del puesto de trabajo ya que estas politicas
son una alternativa a renunciar al empleo. Ademas, estas politicas cambian la
percepcion que se tiene de la organizacion a mejor en la medida en que se
garantice la vuelta del empleado a un trabajo similar o al mismo, mantenimiento
del nivel salarial y los beneficios sociales. Si la excedencia es ofrecida por la
empresa de manera reticente o discriminatoria se creara una percepcion

negativa de la empresa.

Para que las funciones que desarrollan los empleados en la empresa no se
vean resentidas con este tipo de politicas y no se presenten problemas se han
de plantear bien, sustituyendo al empleado o redistribuyendo el trabajo entre

los empleados que quedan en un tiempo razonable.
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% VALORACION Y GESTION DE LOS ACUERDOS DE EXCEDENCIAS POR EL
EMPRESARIO
Las bajas por maternidad son, sin lugar a dudas, una de las medidas mas
requeridas en el ambito de la conciliacion debido a que se deriva de una
necesidad natural impuesta por las caracteristicas de la reproduccion humana.
En general, las empresas estudian las bajas por maternidad de manera
particular, siendo la primera solucién la redistribucién del trabajo entre el resto
del equipo salvo cuando no sea posible debido a la falta de personal, sea un
trabajo de alta cualificacion o afecte significativamente a la productividad. En
cualquier caso supone un gran reto organizativo para las empresas ya que la
sustitucion solo es una opcién en departamentos que exijan poca cualificacion,
donde es facil encontrar a otra persona (puestos administrativos).Las

sustituciones se hacen normalmente a traves de contratos temporales.

Algunas empresas incorporan mejoras sobre lo establecido por ley como son:
-Distintas distinciones por nacimientos (cestas, cheques regalo)
-Concesion de hasta 20 dias libres retribuidos antes del parto
-Ayudas econdémicas de media mensualidad durante un periodo determinado
0 una cantidad fija para primeros gastos.
-Posibilidad de sumar el permiso de lactancia a la baja por maternidad,

ampliando asi de 16 a 19 semanas el periodo de baja.

En cuanto al permiso de paternidad, hasta la Ley de igualdad aprobada en
Marzo de 2007, no se podia hablar de su existencia propiamente dicha. Esta
medida tiene menos éxito por razones socioculturales tales como el reparto
desigual de roles. En ocasiones se encuentran argumentos de origen
econdmico y cultural, ya que el hombre suele ganar mas que la mujer y por lo

tanto ha de ser ella quien haga el esfuerzo.

Las excedencias por motivos familiares o cuidado de hijos son menos
habituales, menos incluso que las reducciones de jornada. Esto se debe entre
otras cosas, a que la excedencia supone una pérdida de salario que no se ve

compensada por prestaciones sociales de ningun tipo y a la que no se puede
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renunciar alegremente dados los costes actuales de establecimiento de una

familia.

Segun la encuesta del Instituto de la Mujer (2004), un 6 % del total de mujeres
asalariadas con hijos hicieron uso de la excedencia por motivos familiares,
mientras que por ejemplo, las reducciones de jornada pedidas por las mujeres
ascendian a un 16% de las asalariadas con hijos(entre los varones alcanzarian
al 6% de los asalariados con hijos).Por su parte, los permisos que conciernen
el cuidado de personas mayores dependientes, son los mas temidos por los
empresarios ya que, al contrario que el del cuidado de menores (con fecha de
finalizacién cuando el nifio puede ir a la guarderia, al colegio o cumple 8 afos),
se pueden alargar durante mucho tiempo y de forma indefinida.

Una de las mejoras estrella en las excedencias es la de aumentar el tiempo de
disfrute con reserva del puesto de trabajo, si es posible, o uno de cualificacion y
categoria similar.

3. ESTIPULACIONES DE CUIDADO

Son servicios que la empresa pone a disposicidbn de la plantilla en sus
instalaciones o0 con sus recursos para mejorar la calidad de vida y la

conciliacion.

El ejemplo mas comun son las guarderias localizadas cerca o en el mismo
centro de trabajo ofrecidas y dirigidas por la misma empresa o por un tercero o
colaborando con otras empresas cercanas para la apertura de una. Esta es una
de las politicas mas caras por lo que son, generalmente, grandes empresas las
qgue ofertan este tipo de servicios. Las soluciones para pequefias y medianas
empresas que quieran aplicar esta medida seria la devolucion por cuenta de la
empresa de los gastos del cuidado de nifios a un proveedor concreto de este
tipo de servicios o bien, la negociacion de descuentos o reserva de plazas en

guarderias locales.

También se consideran estipulaciones de cuidado los recursos destinados al
cuidado de personas mayores o dependientes y servicios de referencia para
el cuidado digno y cualificado, seminarios y grupos de apoyo, librerias o apoyo

en emergencias.
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La centralizacién de informacién util para la familia (listado de guarderias o
centros de mayores cercanos al centro de trabajo) también es una buena

medida a aplicar.

Otra de las medidas es el establecimiento de programas para nifios después
del colegio, programas de vacaciones de dia completo supervisadas, diversas
actividades vy talleres, excursiones, etc., que cubran el tiempo en el que el
horario laboral de los padres no coincide con el horario de los hijos.

Como estipulaciones de cuidado existen otras como servicios domésticos
(tareas del hogar), servicios alimentarios (comedor, servicios de catering
subvencionados, etc.), servicios de transporte y movilidad (aparcamientos,
servicios “lanzadera” hasta el centro de trabajo), servicios para la vida activa
y el ejercicio (gimnasios, campeonatos deportivos) y servicios para el
descanso y la cultura (areas de descanso con sillones, revistas etc.).

Estas politicas permiten ahorrar tiempo a los empleados que, en lugar de irse
pronto del trabajo para atender sus responsabilidades domésticas, lo invierten
en su puesto. Ademas reportan beneficios econémicos: precios mas bajos en

guarderias o con proveedores de servicios domésticos.

VALORACION Y GESTION DE LAS ESTIPULACIONES DE CUIDADO POR
EL EMPRESARIO

Las empresas necesitan invertir tiempo en negociar estos servicios ademas de
la inversién financiera asociada que conlleva la implementacion y coordinaciéon
de los mismos (tiempo invertido por el equipo administrativo interactuando con
proveedores y constantemente actualizando contratos y servicios).Ademas,
han de asumir los aspectos legales del riesgo del cuidado de nifios en el lugar
de trabajo y del correcto funcionamiento de todos los demas servicios. Esto
puede ser evitado mediante subcontratacion o simplemente facilitando el

contacto entre los proveedores de servicios y los empleados.

En cuanto a la percepcion de la empresa, las estipulaciones de cuidado
repercuten en el mismo sentido que en las excedencias, dependiendo del
grado en gue estos servicios encajen con la cultura de la organizacion y en

cuanto sean un beneficio para los empleados o una mera forma de compensar
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o facilitar largas horas de trabajo, como por ejemplo, el hecho de poner
maquinas expendedoras para que los trabajadores coman mientras

sobretrabajan.

4. ACUERDOS DE APOYO

Son medidas que ofrecen soporte a las personas en su trabajo diario y para el
desarrollo de su carrera profesional, asi como el desarrollo personal,
potenciando habilidades y capacidades de los empleados. También sirven de
apoyo a la implementacién actual de otras politicas.
Son acuerdos de apoyo:
-La formacion técnica en habilidades, de orientacion personal, etc., en el
horario laboral pudiendo acceder a ella independientemente de la situacion
personal o responsabilidades familiares.
- La adaptacion de la situacion profesional por motivos personales: variacion
en la carga de trabajo, responsabilidad, etc.
- La ayuda psicoldgica, asesoria legal o financiera, etc.
- El apoyo profesional, mentoring y planes para la carrera profesional.
- La formacion para las personas que vuelven de un periodo de excedencia.
-La formacion para el personal directivo en la correcta gestion de una fuerza
de trabajo diversa e implementacion de politicas y programas familia-
responsables.
- Los seminarios y cursos de formacion para los empleados en materias
como la paternidad, el desarrollo de la infancia y el cuidado de los ancianos.
- Las politicas de promocion y seleccion no discriminatorias y participacion

igualitaria en los programas de formacion.

También se unen a estas medidas la distribucién de informacion para
fomentar la concienciaciéon en los temas de trabajo-familia dentro de la
organizacion. Por ejemplo, la existencia de un manual en el que se comuniquen
las politicas que la empresa aplica en este sentido y/o un coordinador

responsable de las iniciativas de trabajo-familia dentro de la compaiiia.

Entre los programas mas orientados hacia la vida personal del individuo
encontramos programas de bienestar/salud o los de gestion del estrés. En

este caso, no son introducidos especificamente para mejorar el balance familia-
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trabajo, pero tienen un efecto beneficioso en el mismo. El impacto puede ser

incluso mayor si se establece un programa sistematico de salud en la empresa.

Si estas sesiones funcionan bien aumentaran la concienciacion de la plantilla
reduciendo el estrés y los conflictos y repercutiendo positivamente en la

empresa ya que disminuiran los costes asociados al absentismo.

El inconveniente de este tipo de servicios se encuentra, como en los servicios
de estipulacion de cuidado, en la negociacion de esos servicios formativos, en
el tiempo y el dinero invertidos por el departamento de formacion para
organizarlos. Pero estos costes se pueden optimizar evaluando su impacto y
resultados en la empresa y cambiando el proveedor de los mismos si fuera

necesario.

El grado de cambio de la percepcion de los empleados hacia la empresa,
depende, en este caso, de la capacidad de la empresa para presentar la
informacion y las sesiones como una expresion verdadera de preocupacion por

el bienestar de sus empleados y no como una manera de compensacion.

5. ESTIPULACIONES CONVENCIONALES Y COMPENSACIONES

Como estipulaciones convencionales se incluyen:

Seguros de sanidad para los empleados y los miembros de la familia
Seguros de vida

Opciones de desarrollo de la carrera profesional

Planes de pensiones

Servicios de reubicacion para familias de los empleados reubicados

AN NN N NN

Coches de empresa, servicios de restaurante y transporte dentro de la

compafia o subcontratado.

Estas estipulaciones tienen un valor monetario directo que puede ser percibido

por el empleado (compensacion).

Este tendra una percepcion global favorable de la empresa como empresa
familia-responsable si tiene la capacidad de construir una reputacion creible y
una cultura empresarial que se preocupe realmente por el bienestar de los

empleados.
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6. OTRAS MEDIDAS: CONTRATACION Y RETRIBUCION

Comprenden aquellas medidas cuyo objetivo es garantizar que la situacion
personal no sea un impedimento ni condicionante ni para la seleccion de
personal ni para la promocion. También incluyen aquellas medidas retributivas
que consideran la situacion personal y familiar de los empleados. Algunos
ejemplos son:

-Politicas de estabilidad en el empleo

-Sustituciones para cubrir permisos evitando que la carga de trabajo sea
redistribuida entre el resto de la plantilla.

-Complementos de compensacion por maternidad, paternidad, enfermedad...

-Ayudas para libros escolares, familias numerosas, etc.

5. ESTUDIO SOBRE CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL Y
FAMILIAR: EL PUNTO DE VISTA DEL EMPLEADO

5.1 OBJETIVO Y METODOLOGIA
Con el objeto de profundizar en el analisis de la conciliacion de la vida laboral y
familiar, nuestro estudio incluye un trabajo de campo con el que se pretende
analizar, principalmente, y desde el punto de vista del individuo, cuales son los
principales problemas que encuentra el trabajador/a en materia de conciliacion,
cuales son los factores que le influyen mas en su conflicto trabajo-familia y qué

medidas llevan a cabo las empresas en este sentido.

Con objeto de recoger informacion, se ha elaborado un cuestionario integrado
por 6 preguntas (Ver Anexo 5) que nos ha permitido realizar un pequefio
estudio cuantitativo. El cuestionario ha sido lanzado a través de la plataforma
online Google Formulas, y todos los datos se han tratado de forma an6nima y

agregada. El ambito geogréfico del trabajo de campo ha sido Espafia.

Nuestra muestra de analisis han sido mujeres y hombres mayores de 16 afios
con nacionalidad espafola y que actualmente forman parte activa del mercado
laboral y con una vida familiar. La muestra la conforman 62 individuos, elegidos

aleatoriamente. Las caracteristicas de la misma son las siguientes:
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» En cuanto al sexo la distribucién es la siguiente manera, 30 mujeres
(48%) y 32 hombres (52%).

» Las edades: entre 16-24 afios 19 individuos (31%); de entre 25-
35,19(31%); de 36-44,8(13%); de 45-55,10(15%) y de mas de 55 afios,
6(10%).

» Tipo de jornada: Tiempo completo, 43 individuos (69%); a tiempo
parcial, 14(23%) y en otros, 5(8%).

» En cuanto al tipo de empresa prima la nacional con 41 individuos
(66%), frente a la multinacional con 18(29%) y a otras con 3(5%).

» El tamafio de las empresas estd mas repartido entre aquellas con
menos de 10 empleados, 15 (24%), las que se sittan entre 11-50
empleados, 15(24%) y las de mas de 251 empleados, 25(40%), dejando
atras las de entre 51-250 con solo 7 individuos (11%).

» Las respuestas relativas al sector de actividad se han agrupado en
torno a los 3 sectores econdmicos generales: Sector primario (1.64%),
Sector secundario (industria) (18.03%) y Sector terciario (servicios)
(80.33%).

Las tablas y graficos se han obtenido integramente con el programa estadistico

SPSS 2.0.La totalidad de los datos se puede ver en el Anexo 6.
5.2 RESULTADOS

Es claro que el conflicto de la conciliacién es percibido por la mayoria de los
entrevistados como un problema que se da repetidamente entre las personas
trabajadoras. Mas de la mitad de los entrevistados (53%) opinan que este
problema existe en nuestro pais, como se puede observar debajo en la Figura
5.1., que refleja las respuestas a la pregunta “;Cree usted que existen

problemas de conciliacion trabajo-familia en Espafia?”
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Figura 5.1. ¢ Existen problemas de conciliacion es Espafa?
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En cuanto a los motivos que potencian o crean el conflicto trabajo-familia, es
curioso destacar que la mayoria de individuos de la muestra estan de acuerdo
en que tanto los horarios largos y mal planificados, como las pocas politicas de
apoyo por parte de las empresas, el desigual reparto de roles y la cultura
espafiola afectan a este fendmeno. Sin embargo, sobresale la imparcialidad en
las respuestas en torno a la legislacion en materia de conciliacion (Ver Figura
5.2). Esto puede ser debido al escaso conocimiento de las leyes por el
ciudadano medio, lo cual pone de manifiesto una clara necesidad por parte del

Estado de dar a conocer y publicitar de una forma mas eficaz la legislacion.

Figura 5.2. Motivos de la existencia de problemas de conciliacién en Espafia.
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Una de las preguntas formuladas en el cuestionario hace referencia a si los
encuestaos sienten tener problemas para conciliar su vida laboral, familiar y
personal. Para analizar las respuestas hemos decidido segmentar la muestra
conforme a las variables “Sexo”, “Edad”, “Tipo de jornada” y “Tamano de la
empresa”, las cuales, son variables representativas e influyen en las

respuestas obtenidas.

La Tabla 5.1muestra las respuestas segun el sexo y la edad de los individuos.
Como puede observarse, las mujeres de entre 25 a 44 afios son las que se ven
con mayores problemas para conciliar la vida laboral y familiar, estando méas
repartidas en los otros dos grupos de edades (16-24 y mas de 55). Esta claro
gue se debe principalmente a que la edad para tener hijos se concentra en el
tramo de los 25 a los 44 afios, lo que hace que- en pleno desarrollo de la
carrera profesional- las mujeres tengan mas complicado llegar a un equilibrio

entre vida laboral y la familiar.
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Tabla 5.1. ¢ Siente usted que tiene problemas para conciliar trabajo y familia?

Porcentaje
Sexo Edad Frecuencia Porcentaje acumulado
Mujer 16-24 Casi nunca 1 25,0 25,0
A veces 1 25,0 50,0
Muchas veces 1 25,0 75,0
Siempre 1 25,0 100,0
Total 4 100,0
25-35 A veces 4 44,4 44,4
Muchas veces 3 33,3 77,8
Siempre 2 22,2 100,0
Total 9 100,0
36-44 A veces 1 16,7 16,7
Muchas veces 4 66,7 83,3
Siempre 1 16,7 100,0
Total 6 100,0
45-55 A veces 4 50,0 50,0
Muchas veces 1 12,5 62,5
Siempre 3 37,5 100,0
Total 8 100,0
+55 Nunca 1 33,3 33,3
A veces 1 33,3 66,7
Siempre 1 33,3 100,0
Total 3 100,0
Hombre 16-24 Nunca 1 6,7 6,7
Casi nunca 4 26,7 B8K3
A veces 6 40,0 18,8
Muchas veces 4 26,7 100,0
Total 15 100,0
25-35 Nunca 1 10,0 10,0
Casi nunca 1 10,0 20,0
Muchas veces 4 40,0 60,0
Siempre 4 40,0 100,0
Total 10 100,0
36-44 A veces 2 100,0 100,0
45-55 Casi nunca 1 50,0 50,0
Siempre 1 50,0 100,0
Total 2 100,0
+55 Casi nunca 1 33,3 33,3
Muchas veces 1 33,3 66,7
Siempre 1 33,3 100,0
Total 3 100,0

Lo mismo ocurre en el mismo rango de edad en el caso de los hombres, pero si
nos fijamos en el total de hombres y mujeres, sin tener en cuenta los tramos de
edad, se ve como los hombres parecen tener menos problemas a la hora de

conciliar su vida laboral y familiar; ellos respondieron en mayor medida “Nunca’

o “Casi nunca” (un 28.1% de los encuestados frente a un 6.7% de las
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Frecuencia

¢ Siente que tiene problemas para conciliar su vida laboral y familiar?

encuestadas)como nos muestran claramente la Figura 5.3 y la Figura 5.4.Es
un dato que no sorprende, ya que, como hemos explicado a lo largo de este
trabajo, la distribucion de roles entre hombres y mujeres sigue siendo desigual

y aun se han de producir profundos cambios en la cultura espariola.

Figura 5.3 Problemas para conciliar Figura 5.4 Problemas para conciliar

Hombre Mujer

Frecuencia

Sexo: Hombre Sexo: Mujer

¢ Siente que tiene problemas para conciliar su vida laboral y familiar?
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Si analizamos las respuestas a la misma pregunta en funcién del tipo de
jornada, no se perciben de manera significativa las diferencias entre los
individuos que trabajan a jornada completa y aquellos que lo hacen a jornada
partida. Un 55.8% de los encuestados que trabajan a jornada completa afirman
tener problemas de conciliacion muchas veces o siempre, frente a un 42.8%
de los que trabajan a jornada partida. Aun no siendo mucha la diferencia, una
jornada de trabajo de menos horas permite compaginar mejor las tareas
domésticas y las responsabilidades familiares en la mayoria de los casos,
siendo, como se ha mencionado en apartados anteriores, uno de los
instrumentos para facilitar la conciliacion mas usado en Espafia, generalmente

por las mujeres.

En relacion con el tamafio de la empresa, los trabajadores de las pequefias y
medianas empresas, con escasos recursos y ayudas por parte de las mismas
debido a su pequefio tamafio, deberian ser los que mas problemas de
conciliaciéon presentasen. Sin embargo, en los datos recogidos, solo un 33.3%
siente que tienen problemas de conciliacion siempre o muchas veces en
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empresas con menos de 10 trabajadores. Llegando hasta un 60% de los casos
en trabajadores de empresas de entre 10-50 personas y a 71.4% para la
plantilla de grandes empresas (entre 51 y 250 trabajadores). En empresas de
mas de 250 trabajadores, como cabe esperar, el porcentaje se reduce a un
52%. En cualquier caso, llama la atencién que el menor porcentaje de
trabajadores con problemas de conciliacion se encuentre entre trabajadores de
pequefias empresas, ya que por su estructura econémica y financiera, son las

gue menos medidas pueden llevar a cabo en materia de conciliacion.

En cuanto a las razones que influyen a los encuestados para no poder lograr
una conciliacion efectiva de su vida laboral y familiar, encontramos el exceso
de horas de trabajo (“Muchas veces;40.3%), el estrés/cansancio(40.3%), la
incompatibilidad de horarios(“Muchas veces”; 38.7%) y la falta de tiempo para
dedicar a la familia/vida personal(“Muchas veces; 38.7%) como los problemas
gue mas interfieren en la conciliacion para los encuestados, siendo los
problemas de cuidado de los hijos(“Nunca;24.2%) y la falta de asesoramiento
(“Nunca’”;32.3%), los que menos les previenen de lograr conciliar la vida laboral

y familiar.

Hemos querido hacer también una comparacion entre la realidad actual de las
empresas en materia de conciliacién y las politicas que los empleados valoran
o demandan. Se han seleccionado 12 medidas de conciliacién y se les ha
pedido a los encuestados que nos digan cudles estan disponibles en su
empresa, y cuales consideran que les podrian facilitar o les facilitan la
conciliacion de la vida laboral y familiar. A continuacién se analizan brevemente

los resultados en cada una de ellas.

Horarios flexibles
Esta es una de las politicas que mas claramente parecen facilitar la
conciliacién a los encuestados (Figura 5.5). Un 90.3% afirman que estan de
acuerdo o totalmente de acuerdo en que esta medida les facilitaria en gran
medida la conciliacion. Esto contrasta con la realidad ya que un 46.8% de los

encuestados, casi la mitad, afirman no tener posibilidad de acceder a la
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misma nunca o casi hunca. Esto pone de manifiesto la clara reticencia del

sector empresarial a implantar medidas de flexibilidad.

Figura 5.5
DISPONIBLE EN LAS EMPRESAS Frecuencia GRADO EN QUE FACILITA LA CONCILIACION
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Jornada a tiempo parcial

Podemos observar en la Figura 5.6que la disponibilidad del trabajo a tiempo
parcial en las empresas como medida en materia de conciliacion esta mas
repartida. No obstante, sigue agrupando un alto porcentaje (35.5%) de
respuestas negativas. Si observamos el grafico de la derecha, podemos ver
que, sin embargo, el nivel de acuerdo en que es una medida que ciertamente
apoyaria el logro de la conciliacién llega al 69.3% de los encuestados, casi ¥
de la muestra.

Figura 5.6
Erecuencia GRADO EN QUE FACILITA LA CONCILIACION Frecuencia DISPONIBLE EN LAS EMPRESAS
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Permisos por asuntos personales o familiares

Los permisos por asuntos personales, como se puede observar en la Figura
5.7, solo estan disponibles de manera ocasional en las empresas (46.8%),
siendo valorada como una medida con la que estan de acuerdo o totalmente de

acuerdo los trabajadores para mejorar su conciliacién trabajo-familia (88.7%).

37



Figura 5.7

Frecuencia DISPONIBLE EN LAS EMPRESAS
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Esta es, sin lugar a dudas, una de las medidas mas aclamadas por los

trabajadores con hijos, generalmente cuando ambos miembros de la pareja

trabajan. Sin embargo, podemos observar que las empresas no valoran la

importancia de esta medida como cabria esperar ya que hay un 83.9% de

encuestados que nunca 0 casi nunca tiene acceso a este servicio. Si

observamos el grafico de la derecha, vemos que un 64.5% de los encuestados,

casi 2/3 del total, valora esta medida como facilitadora de la conciliacion.

Figura 5.8

Frecuenci DISPONIBLE EN LAS EMPRESAS
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Las semanas comprimidas no son una medida muy aplicada en nuestro pais,

con motivo de ello, un 75.9% de los encuestado afirman que es una medida

gue se aplica nunca o casi nunca en sus empresas. Si comparamos este dato
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con la valoracién de los trabajadores, podemos apreciar que no es una medida

que aporte gran ayuda en materia de conciliacién. Solo un 43.5% afirma que

seria util.
Figura 5.9
Frecuencia DISPONIBLE EN LAS EMPRESAS Frecuencia GRADO EN QUE FACILITA LA CONCILIACION
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Teletrabajo

El teletrabajo es una medida de flexibilidad espacial a la que no se suele
recurrir demasiado, como se puede ver claramente en la Figura 6.0, un 80.7%
de las empresas no dispone de ella. Esto es debido a que aun no esta muy
claro el efecto de la misma sobre la conciliacibn. Sin embargo, es
especialmente demandada por los trabajadores con un 59.7% de individuos

que apostarian por ella como medida de conciliacion.

Figura 6.0
Frecuencia DISPONIBLE EN LAS EMPRESAS Frecuencia GRADO EN QUE FACILITAN LA CONCILIACION
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Comedor para empleados

El comedor para empleados en el centro de trabajo es una medida que es
considerada util para el logro de la conciliacién de la vida laboral y familiar por
un 61.3% de los encuestados. Pero bien es cierto, que siendo casi mas de la
mitad los trabajadores los que opinan asi, el 58.1% es el porcentaje de
empresas para las que trabajan que no incluyen esta medida en sus
programas. La funcion de los comedores es reducir los tiempos en los que el

trabajador va y vuelve a su casa a comer, permitiéndole ahorrar tiempo.

Figura 6.1
Frecuencia DISPONIBLE EN LAS EMPRESAS Frecuenca  GRADO EN QUE FACILITA LA CONCILIACION
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Horas libres para asuntos personales

Esta medida, junto con los horarios flexibles y los permisos para asuntos
personales/familiares son las que mas porcentaje de encuestados acumula que
consideran que facilita la conciliacibn en mayor medida- un 85.5% en este
caso. La disponibilidad de esta medida en las empresas no es tan extrema
cono en casos anteriores, siendo el porcentaje de empresas en las que esta
disponible siempre o muchas veces muy similar al de empresas en las no esta

disponible nunca o casi nunca, un 33.9% frente a un 32.3% respectivamente.
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Figura 6.2
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Como se puede apreciar claramente en la Figura 6.3- grafico de la izquierda-,
las empresas que no dotan a sus empleados de este tipo de cursos suponen
un porcentaje significativo sobre el total (53.2%).Los empleados, por su lado,
perciben esta medida como facilitadora de la conciliacién en un 61.3%, siendo
un 31.7% el porcentaje de aquellos que opinan que no influye especialmente

en materia de conciliacion.

Figura 6.3
Frecuencia DISPONIBLE EN LAS EM PRESAS recuencia GRADO EN QUE FACILITA LA CONCILIACION
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Excedencias

Los acuerdos de excedencias se aplican a veces-Figura 6.4- y en casos

particulares (cuidado de hijos, maternidad, paternidad, etc.) en la mayoria de
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las empresas como coincide con los datos de nuestro estudio (41.9%). Esto es
debido a que durante la excedencia se deja de percibir el salario que se venia
cobrando y si son excedencias de larga duracidon ademas, pueden suponer
incluso la pérdida del puesto de trabajo por parte del trabajador ya que la
reincorporacion al puesto generaria costes-comentados en apartados
anteriores- que las empresas no siempre estan dispuestas a asumir. Se valora

por los empleados como una medida que si les facilita la conciliacion en un

69.4%.
Figura 6.4
Frecuencia DISPONIBLE EN LAS EMPRESAS GRADO EN QUE FACILITA LA CONCILIACION
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Excedencias

Centros de cuidado de personas mayores o dependientes

Como vemos en la Figura 6.5, el cuidado de las personas de la tercera edad o
dependientes esta infravalorado por las empresas o0 simplemente no
consideran gque suponga un gran problema para los trabajadores ya que en un
90.3% de las mismas no se facilitan este tipo de medidas. Este caso es similar
al caso de los servicios de guarderia. El cuidado de los ancianos asi como el
de los nifios requiere gran carga temporal y de atencion, por lo que tanto las
empresas como el Estado deberian poner mas énfasis en favorecer y fomentar
politicas dedicadas a estas materias, las cuales desde mi punto de vista,

suponen el verdadero handicap para la conciliacion.
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Frecuencia

Figura 6.5
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Programas de asistencia al empleado (salud, estrés, etc.)

Por ultimo, y siguiendo la linea que nos han venido marcando los analisis
anteriores, los programas de asistencia al empleado no se aplican en
practicamente mas de la mitad de las empresas de nuestro estudio
(67.8%).Estos programas no facilitan la conciliacion como tal, pero ayudan a
sobrellevar los problemas que surgen de la faceta doméstica y la laboral,
haciendo que el individuo sea capaz de organizar mejor su tiempo y focalizar
su atencion, volviéendose mas eficiente y productivo tanto en el trabajo como en

su vida personal/familiar.

Figura 6.6
DISPONIBLE EN LAS EMPRESAS GRADO EN QUE FACILITA LA CONCILIACION
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Las reflexiones que se obtienen de este estudio son claras:

v' Existe y es reconocido un importante problema de conciliacion en
nuestro pais.

v' Las mujeres entre 25 y 44 afos son las que acusan mayores problemas
para conciliar la vida laboral y familiar.

v' La poblacién trabajadora demanda medidas de conciliacion que las
empresas no aplican de forma efectiva o ni siquiera aplican.

v' Este problema no se puede solucionar si no hay un acercamiento por
parte de las empresas y los trabajadores/as, siendo las primeras las que
favorezcan la comunicacion y el feedback necesario para atajar estos

problemas con la rapidez y eficacia que se requiere.
6. CONCLUSIONES

Este trabajo pretende dar una pincelada de un tema tan amplio y problemético

como es el de la conciliacion de la vida laboral y familiar.

Se puede afirmar que la vida laboral y lo personal/familiar son dos esferas
reconocidas de la vida humana que estan claramente enfrentadas debido a los
diferentes intereses y realidades de los cinco agentes implicados en esta
materia: las familias, las empresas, el Estado, los sindicatos y los trabajadores.

Como se ha mencionado existen 4 ramas de conflicto en el choque de estas
dos esferas vitales:

1. Un conflicto individual, que se ponen de manifiesto en los problemas internos

del individuo como el estrés, depresién, cansancio, etc.

2. Un conflicto familiar, en cuanto a convivencia en pareja, el cuidado de los

hijos, la casa, etc.

3. Un conflicto laboral, que repercute directamente en el desempefio en el

puesto de trabajo (baja productividad, absentismo, desmotivacion, etc.)

4. Por ultimo un conflicto social, demografico, politico y econdmico, de forma
gue se crea una imperante necesidad de favorecer medidas reales que faciliten

la conciliaciéon, siendo esta una cuestion de interés publico.
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La existencia de este conflicto es, sobre todo, debida a la pobre intencion por
parte de la sociedad, las empresas y el Estado de lograr un entendimiento, aun
siendo una verdad absoluta que la familia mantiene a las sociedades (cuidado
de menores, ancianos y/o dependientes, sustento del paro juvenil, etc.). Por lo
tanto, también mantiene a las organizaciones y empresas. Los trabajadores
pueden ser una gran ventaja competitiva, aunque algunos empresarios olviden
que sus familias suponen un importante grupo de influencia, ya que las
decisiones laborales que tomen los individuos estaran condicionadas por sus

necesidades personales/familiares.

La escasa intencién de actuar ante el problema de la conciliacion se muestra
en la débil implantacion de politicas familia-amigables por parte de las
empresas-no yendo mas alla de las exigidas por ley en la mayoria de los
casos-, en las escasas ayudas econdémicas para fomentar la conciliaciéon, en la
organizacién tradicional de muchas empresas en las que se discrimina
encubiertamente por razon de sexo, en las escasas facilidades que se ofrecen
para ser madre hoy en dia, y en la falta de soporte a las empresas para la
incorporacion de politicas de conciliacion e igualdad de oportunidades por parte

del Estado entre otras.

Se nos presenta por tanto una clara paradoja, se trabaja para mantener una

familia de la cual no se puede disfrutar.

Como se ha expresado en apartados anteriores de este trabajo, Europa parece
entender el alcance y la importancia social de este problema y ha incorporado
leyes que favorecen la conciliacién de la vida laboral y familiar al igual que la
promocién de la igualdad de oportunidades y de género, logrando asi cambiar
la tendencia en los paises miembros, como es el caso de Espafia, hacia un

contexto social y laboral méas favorable a la conciliacion.

Para finalizar, creo que tanto empresarios como trabajadores deberian
entender las medidas de conciliacion como una herramienta que permite
mejorar la calidad de vida del conjunto de la sociedad, medio en el que se
desarrollan las empresas. Se empiezan a ver los primeros pasos de nuevo
orden laboral mas acorde con la situacion social actual, un planteamiento

diferente del trabajo, un planteamiento en el que no se tiene porqué elegir entre
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dos realidades sociales no excluyentes,-el trabajo y la vida personal/familiar-.
Tristemente, y en referencia a las conclusiones del estudio realizado, aun

gueda mucho por hacer en materia de conciliacion en nuestro pais.
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ANEXO 1

Cuadro 2.1 Tasa de participacion de mano de obra por género(1990,2000,2010)

Proportion of people aged 15-64 who are in the labour force either in work or looking for work

1990 2000 2010
Region and country Men Women Adl Men Women All Men Women All
OECD B0.6 51.7 69.1 T9.3 &1.0 T0.0 78.9 64.9 718
Australis B5.0 618 735 a2.5 654 T4.0 828 T0.0 76.5
Austria 80.1 853 67.7Ta 79.9 61.8 T0.8 0.9 80,3 75.1
Belgium .3 461 58.7 738 566 652 T34 61.8 B67.7
Canada B4.0 684 T6.6 a1.a 70.4 76.2 B1.5 742 778
Chille B0.9 352 578a T8.9 301 58.8 778 51.8 64.8
Czech Republic TO6 628 T1.2a T9.4 637 716 TB.6 61.5 702
Denmark a7.1 76 B2.4 a4.0 759 a0.0 827 TE.A 745
Estonia B5.3 724 T8.7 T6.T 653 T0.8 76.7 T0.9 737
Finland BO.B T34 7 716 T21 748 76.7 T25 746
France T5.8 585 67.1b 75.3 629 69.0 749 B6.1 7050
Germany To.0 555 674 Ta.9 633 711 824 T0.8 76.6
Graece T6.8 428 59.1 A 407 63.0 78.0 578 682
Hungary Td4 573 657 a 67.5 526 5909 68.3 567 624
Iealand a7.0 T6.6 81.0a a0.8 833 866 882 B2 7 855
Ireland 7.5 426 60.1 To.8 56.4 68.1 778 626 702
Israel* 68.1 46.9 574 &67.1 8.1 61.5 8.2 80.9 64.5
Haly 75.1 44.0 595 743 48.3 603 733 51.1 622
Japan B30 ETR T0.1 852 506 725 a4.8 63.2 740
Korea T6.2 49.9 62.8 71 520 B4 A 54.5 65.8
Luxembourg T4 424 60.1 TE.4 .7 64.2 76.0 80.3 68.2
Mexico B5.8 360 60.6 a a4.7 41.0 61.7 a2o 46.6 630
Metherands B0.0 531 66.7 3.2 652 743 a3e T8 782
Mew Zealand B34 632 732 832 672 5.1 836 T1.8 775
MNaorway B3.4 T0.7 771 a4.8 76.5 80.7 a0.8 756 782
Poland 7.5 631 T0.2a .7 509 65.8 724 50.0 5.6
Partugal a2.a 506 708 T84 638 Ti2 T78.2 &0.0 740
Siovak Republic B0.7 608 75.2a T6.8 632 69.9 76.0 61.3 6a.7
Slowenia 64.8 563 60.5 a3 T1.8 632 675 75.4 &7.4 715
Spain B1.3 422 61.7 a0.4 529 667 819 66.8 744
Sweden B6.6 825 84.7 1.5 TE.4 79.0 822 Te.T 79.5
Switzarand o0.8 681 T05a a0.4 T 806 as.2 TEA1 822
Turkay B3.6 36.0 59.4 760 280 52.4 75.4 30.2 527
United Kingdom B8.3 673 7.8 4.1 689 T6.4 825 T0.2 76.3
United States B5.6 678 T6.5 830 T0.7 7.2 796 B8.4 730

Fuente: OECD (2012b), OECD Employment database for OECD countries and the Russian
Federation, unless otherwise specified under note (a); ILO (2012a), KILM indicators, accessed
February 2012 for non-OECD countries.

Grafico 2.1 Razones de la baja tasa de natalidad en Espafia
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Fuente: Estudio sobre conciliacion y familia,2014;Elaborado conjuntamente por Fundacién Pfizer y TNS
Demoscopia. Entrevista telefonica,territorio nacional espafiol,H y M con nacionalidad espafiola mayores de 16,1500
entrevistas, distribuidas de forma proporcional entre las diferentes CC.AA. y provincias espafiolas, y entre los
diversos niveles de hébitat.Erro estadistico:+2,6% para muestra global, en el peor de los caos (P=Q=50) y con nivel
de confianza del 95,5%.

ANEXO 2

Grafico 2.2: Evoluciéon de la tasa de natalidad

Espafia tiene un indice de fecundidad inferior a 2,1 por mujer (fecundidad de reemplazo),

En 2013 fue el pais nimero 175 en Tasa de Natalidad y el 181 en indice de Fecundidad de los
182 paises publicados por DatosMacro.com.En 2008, nimero de nacimientos alcanzo6 su
maximo en 25 afios.
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Fuente:Datosmacro.com

Tabla 2.2Permisos de maternidad y porcentaje de varones que disfrutaron la
prestacién por maternidad

Permisos de Porcentaje de varones respecto
maternidad al total

2004 282.080 1,6
2005 299.605 1,8
2006 320.554 1,7

Fuente: Instituto Nacional de la Seguridad Social
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ANEXO 3

Tabla 2.3 Jornada a tiempo parcial en Espafia

ANOS AMBOS SEXOs5 HOMBRES MUJERES
2012 14,7 6.6 245
2011 13.8 6.0 235
2010 13,3 54 23,2
2009 12,8 49 230
2008 12,0 4.2 22,7
2007 118 4.1 228
2006 12.0 43 232
2005 12.4 4.5 242

Fuente: Encuesta de Poblacién activa(INE)

Grafico 4.1 Problemas en Grandes empresas y Pymes en Espafa

Problemas mas relevantes en Grandes empresas y Pymes Espana 2006
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ANEXO 4

Grafico 4.2 Porcentaje de empresas de todos los tamafios con flexibilidad
horariay las formas de compensacién de los tiempos de cada pais y de la UE

70 4

G0 1

0 W f§ uk pl o ¢z at dk do fr ou2l lu =nl es it sl be hu o pt cy
M En ecldia B Por horas en otro dia, pem no dia completo
Porotwmo dia, no acumulable Acumulacion de dias hbres

Fuentes: European Foundation for the improvement of working and living conditions (2006): Working time
and work-life balance in European companies, Dublin, p.7.
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ANEXO 5
ENCUESTA SOBRE CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL Y FAMILIAR

e TODA LA INFORMACION SERA TRATADA ANONIMAMENTE Y DE FORMA CONFIDENCIAL, tratandose de forma agregada los
datos obtenidos
e POR FAVOR, ES MUY IMPORTANTE QUE CONTESTE A TODAS LAS CUESTIONES, ELIGIENDO UNA UNICA OPCION.

Este cuestionario forma parte de un estudio sobre conciliacion de vida laboral y familiar realizado
por la Universidad de Valladolid, muchas gracias de antemano por su colaboracion. Por favor, lea con
atencion las diferentes cuestiones y conteste segun se indique.

DATOS GENERALES DEL INDIVIDUO

Sefale con una cruz donde corresponda.

Sexo Hombre [ Mujer [

Edad 16-24 [ 25-35 [0 36-44 O 45-55 [ Més de 55 afios [

Tipo de jornada Tiempo completo [] Tiempo parcial [J Otros [

Antigiiedad en la empresa: _ _ _ _ _ _ _ _
DATOS GENERALES DE LA ORGANIZACION PARA LA QUE TRABAJA

Sector de activided: — - — — — _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _ _______.
Afos de actividad empresarial:___

Tipo de empresa Nacional [ Multinacional [ Otras [
Nimero de empleados <10 O 11-50 [ 51-250 [ >251 [
SOBRECONCILIACION VIDA LABORAL-PERSONAL

1. ¢Cree usted que existen problemas de conciliacién en Espaiia?

Nunca Casi A Muchas  Siempre
nunca veces veces
1 2 3 4 5

2. A su parecer, de los siguientes ¢ Cual son los motivos de la existencia de problemas de
conciliaciéon en Espaiia?

Totalmente En En Totalmente
en desacuerdo Neutro acuerdo de
desacuerdo acuerdo
Horarios laborales largos y mal planificados 1 2 3 4 5
Pocas politicas de apoyo por parte de las 1 2 3 4 5
empresas
Desigual reparto de roles domésticos entre 1 2 3 4 5
hombre y mujer
Falta de legislacion sobre la materia 1 2 3 4 5
Problema de cultura y/o tradicion 1 2 3 4 5
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3. éSiente que tiene problemas para conciliar su vida laboral, personal y familiar?

Nunca Casi A Muchas  Siempre
nunca veces veces
1 2 3 4 5

4. Valore la medida en que estos problemas le influyen personalmente para lograr la conciliacion
de su vida laboral y familiar.

Nunca Casi nunca A veces Muchas Siempre
veces
Incompatibilidad de horarios 1 2 3 4 5
Exceso de horas de trabajo 1 2 3 4 5
Falta de tiempo para familia/ vida personal 1 2 3 4 5
Problemas de atencidn y/o cuidado de hijos 1 2 3 4 5
Falta de asesoramiento 1 2 3 4 5
Estrés/Cansancio 1 2 3 4 5

*Otros(Indicar cudles)

5. éCudles de los siguientes servicios y prestaciones estan disponibles en su empresa?

Nunca CasiNunca  Aveces Muchas Siempre
veces

Horarios flexibles 1 2 3 4 5
Jornada a tiempo parcial 1 2 3 4 5
Permisos por asuntos personales y/o familiares 1 2 3 4 5
Servicios o facilidades de guarderia 1 2 3 4 5
Semanas comprimidas 1 2 3 4 5
Posibilidad de trabajar en casa y/o fuera del lugar 1 2 3 4 5
habitual de trabajo(teletrabajo)
Comedor para empleados 2 3 4 5
Horas libres para asuntos personales 1 2 3 4 5
Cursos de formacién, informacion o asesoramiento 1 2 3 4 5
orientados a la conciliacién
Excedencias 1 2 3 4 5
Centros de cuidado de personas mayores o 1 2 3 4 5
dependientes
Programas de asistencia al empleado (salud,estrés,etc.) 1 2 3 4 5

*Algun otro de especial mencién:

6. Valore en qué grado le facilitarian la conciliacion las siguientes medidas.

Totalmente En En Totalmente
en Desacuerdo Neutro Acuerdo de
desacuerdo acuerdo
Horarios flexibles 1 2 3 4 5
Jornada a tiempo parcial 1 2 3 4 5
Permisos para asuntos personales y/o 1 2 3 4 5
familiares
Servicios o facilidades de guarderia 1 2 3 4 5
Semanas comprimidas 1 2 3 4 5
Posibilidad de trabajo en casa y/o fuera del 1 2 3 4 5
lugar habitual de trabajo (teletrabajo)
Posibilidad de trabajo en casa y/o fuera del 1 2 3 4 5

lugar habitual de trabajo (teletrabajo)
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Comedor para empleados

Horas libres para asuntos personales

Cursos de formacion, informacion o
asesoramiento orientados a la conciliacion

Excedencias

Permisos maternidad o paternidad mas
amplios que los estipulados por ley

Centros de cuidado de personas mayores

Programas de asistencia al empleado (salud,
etc.)

-Gracias por su colaboracion-
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