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“Todas las cosas son imposibles mientras lo parecen”
Concepcion Arenal



PROLOGO

La necesidad de conciliar la vida personal, familiar y laboral se presenta como un objetivo
fundamental a alcanzar. Para ello es imprescindible contar con una responsabilidad compartida entre
mujeres y hombres en todos los ambitos: doméstico, cultural, educativo, social, familiar y laboral.
Cuando logremos este objetivo, habremos conseguido el equilibrio y una integracion real de la
mujer.

En los ultimos tiempos estamos asistiendo a importantes modificaciones en la normativa, tanto
autonomica como estatal y comunitaria, que estan produciendo cambios en el entorno laboral de la
mujer.

Asi, el Estatut de Autonomia de la Comunitat Valenciana, en clara consonancia con lo establecido en
la Constitucidn, determina que corresponde a la Generalitat, en el ambito de sus competencias,
promover las condiciones para que la igualdad de la ciudadania, y los grupos en que se integran, sean
reales y efectivas, y eliminar los obstaculos que impidan o dificulten su plenitud.

Un factor clave en las ultimas décadas que ha provocado importantes avances se encuentra en la
incorporacion de la mujer al mercado laboral, pero este cambio no ha ido acompanado de una
distribucién igualitaria de otras responsabilidades en las tareas realizadas en el ambito doméstico y
familiar, destacando la educacion de las hijas e hijos, las tareas domésticas o el cuidado de personas
dependientes, con la consecuente realizacion por parte de las mujeres de una doble jornada.

Si observamos las diferencias en la distribucion del tiempo entre mujeres y hombres, se puede
apreciar que la mujer asume mayores cargas de trabajo no remunerado como consecuencia de esta
situacion, de esta sobrecarga de exigencias que repercute negativamente y de forma directa en su
calidad de vida, restando tiempo a su esfera privada y personal.

Desde la Generalitat, estamos llevando a cabo el Plan de Igualdad de Oportunidades que incide en
diferentes areas donde estamos desarrollando medidas concretas.

Desde la Conselleria de Bienestar Social apostamos por proyectos e iniciativas que favorecen la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, implantando diferentes actuaciones que
abarcan, por un lado, las ayudas dirigidas tanto a las personas dependientes como a sus cuidadores
informales, la mayoria de las cuales son mujeres y, por otro lado, las acciones especificas que,
puestas en marcha desde la Direccion General de la Mujer y por la Igualdad, estan encaminadas a la
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

Angélica Such Ronda
Consellera de Bienestar Social



INTRODUCCION

El objetivo de este trabajo es ayudar a mejorar la conciliacion, tanto en las empresas como en las
personas, identificando una serie de acciones que ayuden a las empresas a mejorar la gestion de sus
recursos humanos, facilitando a mujeres y hombres unas pautas que les permitan encontrar el
equilibrio entre su vida personal, familiar y profesional.

Supone una oportunidad para mejorar en aspectos como: el clima laboral, la motivacion, la
captacion y retencion del talento, mejorar la imagen corporativa o la relacion con la clientela.

Se recogen las principales medidas, de caracter legal, que en estas materias ha incorporado la Ley de
Medidas de Conciliacion de la vida Familiar y Laboral, asi como la ley de Igualdad entre Mujeres y
Hombres, tanto la estatal como la autonémica, propia de la Generalitat, y la transposicion al
Estatuto de los Trabajadores.

Hace un breve recorrido por los costes que supone la falta de medidas de conciliacion en las
personas, las familias, las empresas y la Sociedad en general.

En la segunda parte recoge las distintas necesidades de conciliar, en funcion de las diferentes etapas
vitales y circunstancias personales. Recuerda la importancia de aprender a cambiar actitudes y
habitos de conducta, desde la escuela, la Universidad y la familia, por otros de mayor
corresponsabilidad que permitan una vida mas plena y equilibrada a hombres y mujeres.

Para avanzar es importante reconocer las respuestas erroneas, identificar las certeras y construir
instrumentos que nos ayuden a mejorar. Los resultados dependeran, en buena medida, de la
voluntad y el compromiso, de cada parte, para llegar a la meta propuesta.

Todas las empresas pueden ser un lugar excelente para trabajar; sélo necesitan disponer de las
herramientas y las personas adecuadas para ello.
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1. QUE SON LAS MEDIDAS DE CONCILIACION

Son pautas, programas y/o servicios que implantan las empresas con el objetivo de acomodar sus
necesidades de produccion con las necesidades de espacio y tiempo personal de sus trabajadores y
trabajadoras. Son, por tanto, medidas a través de las cuales las empresas facilitan la compatibilidad
del tiempo de trabajo con el tiempo de uso personal.

Su desarrollo e implantacion viene, en el caso de algunas medidas, impuesto por Ley. Es el caso,
entre otras, de las licencias y permisos por maternidad y paternidad, las excedencias voluntarias, o
para el cuidado de hijas e hijos menores, y de personas dependientes, o la posibilidad de adaptar la
jornada de trabajo para conciliar la vida personal, familiar y laboral.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva entre Mujeres y Hombres - en
adelante LOIEMH - ha transpuesto, al ordenamiento juridico espaiol, las directivas comunitarias
reguladoras de estas materias.

En virtud de esta incorporacion, el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores (Real
Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo) ha tenido importantes modificaciones con el fin de
adaptar sus contenidos y regular las citadas novedades legislativas.

Asimismo, entre las diferentes normas que la entrada en vigor de la LOIEMH' ha obligado a modificar,
se encuentra, ademas del Estatuto de los Trabajadores, la Ley 20/2007, de 11 de julio, del Estatuto
del Trabajador Auténomo, que introduce diferentes medidas para la mejora de su situacion,
especialmente en derechos vinculados a situaciones de maternidad y paternidad con el objeto de
favorecer las politicas de conciliacion de la vida personal y laboral en este sector.

Dentro del marco juridico autonémico, el vigente Estatuto de Autonomia de la Comunitat Valenciana
(Ley Organica 1/2006, de 10 de abril, de Reforma de la Ley Organica 5/1982) en su articulo 11
establece que:

“La Generalitat velard, en todo caso, para que las mujeres y los hombres puedan
participar plenamente en la vida laboral, social, familiar y politica sin
discriminaciones de ningun tipo, y garantizaré que lo hagan en igualdad de
condiciones. A estos efectos se garantizard la compatibilidad de la vida familiar y
laboral”.

En desarrollo de dichas competencias se aprueba la Ley 9/2003, de 2 de abril (BOE numero 110, de 8
de mayo) para la Igualdad entre Mujeres y Hombres, pionera en Espaha en materia de igualdad.

Esta Ley incorpora, también, propuestas en materia de conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral, pues establece en su Preambulo la necesidad de conciliar la actividad profesional con la vida
familiar, como uno de los pilares basicos sobre los que descansa la aplicacion del principio de
igualdad.

1 L. . .
Consultar las disposiciones adicionales de la Ley Organica 3/2007, de Igualdad efectiva entre Mujeres y Hombres para ver
la legislacion modificada.



;De quién es la
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el personal que el papel de las
trabaja en las empresas en este
Administraciones tema?

Plblicas?

iAfecta por igual
a hombres y a
mujeres?

La conciliacidn es una responsabilidad compartida a tres bandas; no cabe pensar que es basicamente
compromiso u obligacion de un sélo agente - ya sean las Administraciones Publicas o las empresas -.
Es un compromiso de éstas pero, también, de las personas, de las familias y de la Sociedad en su
conjunto, que debe avanzar hacia otros modelos de gestion, de los procesos productivos, y de
interrelacion, de éstos, con la vida personal y familiar de los agentes participantes.

Ningln sector productivo esta a salvo de las dificultades de conciliar. Incluso en areas,
supuestamente mas propicias, como pueden ser las Administraciones Publicas, pues no se puede
olvidar que en ellas prestan sus servicios, entre otros, el personal sanitario, de justicia, bomberos,
proteccion civil, etc., quienes se encuentran, permanentemente, al servicio de la ciudadania velando
por su seguridad y bienestar.

1.1 Ventajas de su incorporacion a la cultura empresarial

BENEFICIOS DE CARACTER LEGAL

La empresa, al cumplir con las exigencias que establece la normativa vigente, en materia de
permisos por maternidad, paternidad, excedencias por cuidado de hijos e hijas o personas
dependientes, etc. evita incurrir en posibles sanciones, pérdida de ayudas y subvenciones publicas,
denuncias ante la Inspeccion de Trabajo, etc.

Ademas, la empresa se encuentra mejor posicionada para acceder a concursos publicos, visados,
sellos o normas de calidad que refrenden su compromiso con esas buenas practicas.



BENEFICIOS INTANGIBLES *

Los parametros de caracter intangible suponen, actualmente, mas del 80% del valor de la empresa.
Aspectos como la reputacion corporativa, imagen de marca o la excelencia empresarial, estan
adquiriendo notable importancia dentro de las empresas como herramienta diferencial y de
posicionamiento en los mercados.

El pUblico consumidor elige, cada vez mas, en sus decisiones de compra, a aquellas empresas que
cuidan sus compromisos con el medio ambiente, la ética empresarial y las buenas practicas en
materia de igualdad, conciliacion y diversidad.

BENEFICIOS TANGIBLES

Las ventajas en el nivel interno se manifiestan, entre otras, en la mejora del clima laboral,
reduccion del absentismo y de la conflictividad laboral, aumento de la productividad, menor rotacion
de las plantillas, mejora de la imagen, del compromiso y del orgullo corporativo de pertenencia a la
empresa.

Las principales motivaciones que llevan a las empresas a incorporar medidas que faciliten la
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral son:

= Las de indole legal, y de obligatorio cumplimiento.

» La presion interna realizada por las plantillas, y sus representantes legales,

= Y, finalmente, la mejora de la imagen y la competitividad de la empresa.

La mejora continua en la actuacion global de la organizacidn deberia ser un objetivo permanente de
ésta y las medidas que ayudan a equilibrar la vida laboral y privada son una herramienta clave para
esa mejora continua dentro de las empresas.

Orgullo Reduccion
corporativo de la
de conflictividad
pertenencia laboral
Mejora de la 5 Mejora del
imagen INCORPORACION clima
interna y externa DE MEDIDAS laboral
DE CONCILIACION :
y CICLO DE MEJORA
Reduccton CONTINUA Aumento
rotacion EN LA EMPRESA de la
productividad
Retencion y Reduccis
atraccion educcion
del
del talento .
absentismo

2 “Valoracion de Marcas” Gabriela Salinas. Instituto de Analisis de Intangibles.
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1.2 La conciliacion en las pequenas y medianas empresas

Las pequefnas y medianas empresas son la red empresarial mas numerosa en Espana, y en Europa,
pues representan mas del 95% del tejido empresarial y son las que mas puestos de trabajo crean,
convirtiéndose en el motor econémico de la Union Europea.

El tejido empresarial espanol, compuesto fundamentalmente por personas emprendedoras,
auténomos/as y pequefias y medianas empresas, ven estas cuestiones como algo ajeno a su gestion;
percibiéndolo, no como una inversion, sino como un coste afadido que no genera ingresos a corto
plazo.

Sin embargo las Pymes cuentan con la ventaja de la cercania, entre empresa y persona trabajadora,
para facilitar medidas de conciliacion pues, al ser mas pequenas, es mas sencillo conocer la
problematica de cada empleado/a y ofrecer, en base a ello, respuestas casi “a medida”, con mayor
flexibilidad e inmediatez que en las grandes empresas, sujetas a mayores protocolos de actuacion.

En las pequenas empresas puede verse, de forma clara, el retorno de la inversion dado que el
compromiso de empleados y empleadas con los objetivos de la organizacion, es un determinante
clave en la evolucion positiva del negocio.

Poner en marcha medidas de conciliacion no depende, con frecuencia, tanto del tamano de la
empresa, como de quien esté al frente de la misma y cual sea su compromiso con las politicas de
igualdad y conciliacion. Por tanto, gestionar procesos en las Pymes que permitan incorporar medidas
de conciliacién, hace que las personas trabajadoras se conviertan en las verdaderas protagonistas,
del proyecto empresarial, coadyuvando de esta manera al éxito de la misma.

1.3 La conciliacién como elemento de la Responsabilidad Social Empresarial (RSE)

Las empresas estan, cada vez mas, presentes en la vida social. En las ultimas décadas su escenario ha
dejado de ser el ambito estrictamente privado para ser objeto de interés y observacion por parte de
diferentes sectores publicos. Esta mayor visibilidad social les obliga a incrementar sus niveles de
excelencia empresarial, responsabilidad social y compromiso ético en sus actuaciones.

La incorporacion de medidas que faciliten el equilibrio entre vida personal, familiar y profesional
como parte de los compromisos con la Responsabilidad Social, es asumida e implementada por
empresas punteras de cada sector, que actlan como precursoras marcando tendencias y buscando el
reconocimiento publico a sus compromisos sociales, que anualmente suelen recoger en las Memorias
de Responsabilidad Social Corporativa.

Estos compromisos de las empresas hacia sus plantillas estan dando lugar a una nueva cultura
empresarial, donde la excelencia en los comportamientos y las politicas de buen gobierno
corporativo se consideran elementos basicos de su estrategia de gestion. Asi, el desarrollo por parte
de entidades privadas y Organismos PUblicos de sellos, visados y modelos de certificacion en materia
de conciliacion, igualdad o diversidad, concita el interés de las empresas por evaluar y acreditar su
compromiso con estas buenas practicas.
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También el interés especial de las Administraciones Publicas en promocionar el compromiso de las
organizaciones con las politicas de igualdad ha llevado a la Generalitat a regular la obtencion de un
visado para los Planes de Igualdad de las empresas en la Comunitat Valenciana: El Decreto 133/2007,
de 27 de julio del Consell, sobre condiciones y requisitos para el visado de los Planes de Igualdad en
las Empresas, regula el procedimiento para su obtencion (DOCV nimero 5.567, de 31 de julio).

La Ley 9/2003, de 2 de abril, de la Generalitat, para la Igualdad entre Mujeres y Hombres, establece
en su articulo 20.3 la necesidad de dicho visado para que las empresas puedan obtener los beneficios
que se establezcan por tener disenados Planes de Igualdad.

Los organismos promotores a nivel internacional del concepto de Responsabilidad Social Empresarial -
RSE- o Responsabilidad Social Corporativa® -RSC-, han incluido, entre los aspectos a tener en cuenta
por las empresas dentro de su Responsabilidad Social, determinadas materias relacionadas con los
derechos laborales, medidas de seguridad, formacion, diversidad o igualdad de oportunidades.

La Union Europea es quien mayor hincapié hace a través del “Libro Verde de la Responsabilidad
Social de las Empresas de la Union Europea”, dividiendo la responsabilidad de éstas en dos grandes
bloques:

o ASPECTOS INTERNOS

Son los relacionados con las personas trabajadoras y los aspectos ambientales; tales como
la gestion del impacto ambiental, la salud y seguridad en el trabajo, y la gestion de los
Recursos Humanos donde hace una referencia expresa a un “...mayor equilibrio entre
trabajo, familia y ocio, mayor diversidad de recursos humanos, igualdad de retribucion y
de perspectivas profesionales para las mujeres...”

o ASPECTOS EXTERNOS

Son los relacionados con el publico consumidor, las Comunidades locales donde la
empresa actla, las empresas proveedoras y los Derechos Humanos.

3 Global Compact de las Naciones Unidas, Global Reporting Initiative (GRI) World Business Council on Sustainable Developement
(WBCSD), OCDE y “Libro Verde” de la Union Europea.
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2. TIPOS DE MEDIDAS QUE FAVORECEN LA CONCILIACION

No hay medidas concretas y predefinidas, salvo las que vienen establecidas fundamentalmente por
mandato legal a través de la LOIEMH en el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores
principalmente.

Dentro del marco autonomico, la Generalitat, amparada en la Constitucion y en su Estatuto de
Autonomia, ha desarrollado la Ley 9/2003, de 2 de abril (DOCV num. 4.474, de 4 de abril) para la
igualdad entre Mujeres y Hombres, que dentro de su preambulo establece como un pilar basico de su
actuacion, entre otras medidas, la posibilidad de conciliar la vida personal y familiar con la actividad
profesional, compromiso que se plasma de forma directa y transversal a lo largo de su articulado.*

Existe un amplio abanico de herramientas cuya implementacion supone una mejora en las
condiciones de trabajo y que las empresas pueden incorporar al margen de los derechos ya
adquiridos o reconocidos por las normas o por convenio colectivo.

Las organizaciones deberian buscar aquellos servicios, recursos o programas que mejor se adapten a
su modelo de gestion, valores, cultura corporativa y plan estratégico, de forma que ayuden a
mejorar el compromiso de las plantillas con el proyecto empresarial para que todo el mundo gane:
“ganar para ganar”.

La realidad es critica con la idealizacion de las politicas de conciliacion que ha impulsado cierta
literatura empresarial. Las medidas que se implantan dentro de las empresas, en ocasiones, no son
de aplicacion universal, reservandose a determinados grupos o areas de negocio: personal de
direccion, oficinas y administracion, pero no en fabricacion o en las cadenas de procesos
productivos.

El esfuerzo que se deriva de su implantacion es, con frecuencia, muy alto y resulta imprescindible
transmitirlo de forma adecuada; informando a trabajadores y trabajadoras de la inversion que para
la empresa supone su establecimiento. La comunicacion debe ser reciproca para valorar, mediante
indicadores de control, el uso de las medidas implantadas, la satisfaccion de las plantillas y el
retorno de la inversion.

2.1 Medidas establecidas por ley

La promulgacion de la LOIEMH; asi como la anterior Ley 39/1999, de 15 noviembre, de Medidas de
Conciliacion de la Vida Familiar y Laboral, han venido a modificar sustancialmente el marco de las
relaciones laborales.

La LOIEMH introduce importantes novedades encaminadas a mejorar el equilibrio entre la vida
personal, familiar y laboral. La medida mas innovadora para favorecer esa conciliacion es el
permiso de paternidad de trece dias de duracion, que se anade a los dos dias que ya se concedian
en virtud de la Ley 33/1999 de Conciliacion de la Vida Familiar y Laboral. Es un derecho individual y
exclusivo del padre reconocido tanto en los supuestos de paternidad biolégica como en los casos de
adopcion y acogimiento.

4 En el epigrafe dedicado a la normativa autondmica se recoge su contenido.
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Las medidas que mas se han visto afectadas con la entrada en vigor de la normativa de Igualdad son
las relacionadas con licencias, permisos de maternidad, paternidad, excedencias y vacaciones,
reguladas en el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores (Real Decreto Legislativo
1/1995, de 24 de marzo) que ha sufrido importantes modificaciones para incorporar los nuevos
derechos que ampara la LOIEMH.

El Estatuto del Trabajador Auténomo®, Ley 20/2007, también incorpora, en su articulo 4, el derecho
a la conciliacion de su actividad profesional con la vida personal y familiar. Le reconoce, asimismo,
el derecho a suspender su actividad en las situaciones de maternidad, paternidad, adopcion,
acogimiento, riesgo durante el embarazo o lactancia.

Medidas clave relacionadas con la conciliacion que contempla la LOIEMH

Acoso por razén de sexo Las empresas deben promover condiciones de trabajo que eviten
(Articulo 48.1) el acoso sexual y el acoso por razon de sexo y arbitrar
procedimientos para prevenirlos y dar cauce a las denuncias o
reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto del

mismo.

Derecho a conciliar la Los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral
vida laboral, personal se reconoceran a los trabajadores y trabajadoras de forma que
y familiar fomenten la asuncion equilibrada de las responsabilidades
(Articulo 44.1) familiares, evitando toda discriminacion basada en su ejercicio.

Discrepancias en materia Las discrepancias que surjan entre la empresa y trabajadores/as
de conciliacion en relacion con el ejercicio de los derechos de conciliacion de la
(Disposicion adicional vida personal, familiar y laboral reconocidos legal o
décimo primera) convencionalmente se resolveran por la jurisdiccion competente a

través del procedimiento que establece el articulo 138 bis de la
Ley de Procedimiento Laboral.

Excedencias Las personas trabajadoras tendran derecho a un periodo de
(Disposicion adicional excedencia no superior a tres anos para atender al cuidado de
décimo primera) cada hijo/a, a contar desde de fecha de nacimiento o adopcion.

Se tendra derecho a una excedencia de dos anos para el cuidado
de familiares hasta 2° grado de consanguinidad o afinidad, que no
puedan valerse por si mismos y no desempenen actividad
retribuida. Existe la posibilidad de disfrutarla de manera
fraccionada.

Excedencia voluntaria Las personas trabajadoras con un ano de antigiiedad en la empresa
tienen derecho a una excedencia voluntaria por un plazo no
inferior a cuatro meses ni superior a cinco anos.

Maternidad Derecho a 16 semanas interrumpidas, ampliables a dos semanas
(Disposicién adicional mas en el supuesto de partos multiples. En caso de fallecimiento
décimo primera) de la madre, el otro progenitor podra hacer uso de la parte que

ella no hubiera podido disfrutar.

5 Consultar la Ley 20/2007, de 11 de julio, del Estatuto del Trabajador Autonomo.
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Lactancia
(Disposicion adicional
décimo primera)

Paternidad
(Articulo 44.3)

Planes de Igualdad
(Articulo 45.1)

Reduccion de jornada
(Disposicion adicional
décimo primera)

Sanciones
(Disposicion adicional
decimocuarta)

Vacaciones
(Disposicion adicional
décimo primera)

Las trabajadoras por lactancia de hijo/a menor de nueve meses,
tendran derecho a una hora de ausencia del trabajo, que podran
dividir en dos fracciones. La mujer, por su voluntad, podra
sustituir este derecho por una reduccion de su jornada en media
hora con la misma finalidad.

Este permiso podra ser disfrutado indistintamente por la madre o
el padre en caso de que ambos trabajen.

Para contribuir a un reparto mas equilibrado de las
responsabilidades familiares, se reconoce al padre el derecho a un
permiso y una prestacion por paternidad, en los términos previstos
en la normativa laboral y de Seguridad Social.

Las empresas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de
oportunidades en el ambito laboral, debiendo adoptar medidas
para evitar cualquier discriminacion laboral entre mujeres vy
hombres, medidas que deberan negociar con los representantes
legales de los trabajadores en la forma que se determine en la
legislacion.

Quien tenga a su cuidado algin/a menor de ocho afos o una
persona con discapacidad fisica, psiquica o sensorial, que no
desempeife actividad retribuida, tendra derecho a una reduccion
de la jornada con la disminucion proporcional del salario entre un
octavo y un maximo de la mitad de la jornada.

Es un derecho individual de hombres y mujeres.

Seran sancionables las decisiones unilaterales de la empresa que
impliquen discriminacion directa o indirecta en materia de
retribuciones, jornadas, formacion, promocion y demas
condiciones de trabajo.

Las responsabilidades empresariales pueden conllevar la pérdida
automatica de las ayudas, bonificaciones y, en general, de los
beneficios derivados de la aplicacion de los programas de empleo,
con efectos desde la fecha en que se cometio la infraccion.

El derecho a disfrutar las vacaciones no se pierde cuando éstas
coincidan con la suspension por maternidad, lactancia, o
paternidad aunque haya terminado el ano natural al que
correspondan.

2.1.1 Regulacion legal de las medidas de conciliacion

Las disposiciones adicionales de la LOIEMH recogen las diversas modificaciones, de Leyes vigentes,
necesarias para su acomodacion a las exigencias y previsiones derivadas de dicha Ley. Asi, el texto
refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por Real Decreto Legislativo 1/1995,
de 24 de marzo, ha quedado modificado como sigue: ¢

6 Se incorporan las modificaciones integras del articulado que, en materias relacionadas con la conciliacion, ha tenido el
Estatuto de los Trabajadores.
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01.

02.

03.

04.

Se modifica el parrafo e) del apartado 2 del articulo 4, que queda redactado en lo:
términos siguientes:

Articulo 4 Derechos laborales

«e) Al respeto de su intimidad y a la consideracion debida a su dignidad, comprendida
la proteccion frente al acoso por razéon de origen racial o étnico, religion o
convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual, y frente al acoso sexual y al
acoso por razon de sexo. »

Se modifica el parrafo segundo del apartado 1 y se anaden dos nuevos apartados 4y 5 a
articulo 17, en los siguientes términos:

Articulo 17. Derecho a no discriminacion en las relaciones laborales.

«Serdn igualmente nulas las 6rdenes de discriminar y las decisiones del empresario que
supongan un trato desfavorable de los trabajadores como reaccion ante una
reclamacion efectuada en la empresa o ante una accion administrativa o judicial
destinada a exigir el cumplimiento del principio de igualdad de trato y no
discriminacion. »

«4. Sin perjuicio de lo dispuesto en los apartados anteriores, la negociacion colectiva
podra establecer medidas de accion positiva para favorecer el acceso de las mujeres a
todas las profesiones. A tal efecto podrd establecer reservas y preferencias en las
condiciones de contratacion de modo que, en igualdad de condiciones de idoneidad,
tengan preferencia para ser contratadas las personas del sexo menos representado en el
grupo o categoria profesional de que se trate.

Asimismo, la negociacidon colectiva podrd establecer este tipo de medidas en las
condiciones de clasificacion profesional, promociéon y formaciéon, de modo que, en
igualdad de condiciones de idoneidad, tengan preferencia las personas del sexo menos
representado para favorecer su acceso en el grupo, categoria profesional o puesto de
trabajo de que se trate.»

«5. El establecimiento de planes de igualdad en las empresas se ajustard a lo dispuesto
en esta ley y en la Ley Orgdnica para la igualdad efectiva de mujeres y hombres. »

Se introduce un apartado 8 en el articulo 34, con la siguiente redaccion:

Articulo 34. Jornada de trabajo

«8. El trabajador tendra derecho a adaptar la duracion y distribucion de la jornada de
trabajo para hacer efectivo su derecho a la conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral en los términos que se establezcan en la negociacion colectiva o en el acuerdo a
que llegue con el empresario respetando, en su caso, lo previsto en aquélla.»

Se modifica la letra b) del apartado 3 del articulo 37, que queda redactado del modc
siguiente:

Articulo 37. Descanso semanal, fiestas y permisos.

«b) Dos dias por el nacimiento de hijo y por el fallecimiento, accidente o enfermedad
graves, hospitalizacién o intervencién quirurgica sin hospitalizacion que precise reposo
domiciliario, de parientes hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad. Cuando
con tal motivo el trabajador necesite hacer un desplazamiento al efecto, el plazo serd
de cuatro dias.»
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05.

06.

07.

08.

Se modifican el apartado 4 y el parrafo primero del apartado 5 del articulo 37, quedandc
redactados en los siguientes términos:

«4. Las trabajadoras, por lactancia de un hijo menor de nueve meses, tendrdn derecho
a una hora de ausencia del trabajo, que podradn dividir en dos fracciones. La duracion
del permiso se incrementard proporcionalmente en los casos de parto multiple.

La mujer, por su voluntad, podrd sustituir este derecho por una reduccion de su
jornada en media hora con la misma finalidad o acumularlo en jornadas completas en
los términos previstos en la negociacion colectiva o en el acuerdo a que llegue con el
empresario respetando, en su caso, lo establecido en aquélla.

Este permiso podra ser disfrutado indistintamente por la madre o el padre en caso de
que ambos trabajen. »

«5. Quien por razones de guarda legal tenga a su cuidado directo algin menor de ocho
anos o una persona con discapacidad fisica, psiquica o sensorial, que no desempefie una
actividad retribuida, tendrd derecho a una reduccion de la jornada de trabajo, con la
disminucion proporcional del salario entre, al menos, un octavo y un mdximo de la
mitad de la duracién de aquélla.»

Se afade un parrafo segundo al apartado 3 del articulo 38, en los siguientes términos:

Articulo 38. Vacaciones anuales

«Cuando el periodo de vacaciones fijado en el calendario de vacaciones de la empresa
al que se refiere el pdrrafo anterior coincida en el tiempo con una incapacidad
temporal derivada del embarazo, el parto o la lactancia natural o con el periodo de
suspension del contrato de trabajo previsto en el articulo 48.4 de esta Ley, se tendrd
derecho a disfrutar las vacaciones en fecha distinta a la de la incapacidad temporal o a
la del disfrute del permiso que por aplicacion de dicho precepto le correspondiera, al
finalizar el periodo de suspension, aunque haya terminado el aho natural a que
correspondan. »

Se modifica la letra d) del apartado 1 del articulo 45, quedando redactada en los
siguientes términos:

Articulo 45. Causas y efectos de la suspension del contrato.

«d) Maternidad, paternidad, riesgo durante el embarazo, riesgo durante la lactancia
natural de un menor de nueve meses y adopcion o acogimiento, tanto preadoptivo como
permanente o simple, de conformidad con el Codigo Civil o las leyes civiles de las
Comunidades Auténomas que lo regulen, siempre que su duracion no sea inferior a un
afno, aunque éstos sean provisionales, de menores de seis aios o de menores de edad
que sean mayores de seis afnos cuando se trate de menores discapacitados o que por sus
circunstancias y experiencias personales o por provenir del extranjero, tengan
especiales dificultades de insercion social y familiar debidamente acreditadas por los
servicios sociales competentes. »

| Se modifica el apartado 2 del articulo 46, que queda redactado del modo siguiente:

Articulo 46. Excedencias.

«2. El trabajador con al menos una antigtiedad en la empresa de un afo tiene derecho a
que se le reconozca la posibilidad de situarse en excedencia voluntaria por un plazo no
menor a cuatro meses y no mayor a cinco anos.

Este derecho solo podra ser ejercitado otra vez por el mismo trabajador si han
transcurrido cuatro afios desde el final de la anterior excedencia. »
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09.

10.

Se modifican los parrafos primero, segundo y tercero del apartado 3 del articulo 46, que
quedan redactados del modo siguiente:

Articulo 46. Excedencias.

«Los trabajadores tendrdn derecho a un periodo de excedencia de duracién no superior
a tres anos para atender al cuidado de cada hijo, tanto cuando lo sea por naturaleza,
como por adopcién, o en los supuestos de acogimiento, tanto permanente como
preadoptivo, aunque éstos sean provisionales, a contar desde la fecha de nacimiento o,
en su caso, de la resolucion judicial o administrativa.

También tendrdn derecho a un periodo de excedencia, de duraciéon no superior a dos
anos, salvo que se establezca una duracion mayor por negociacion colectiva, los
trabajadores para atender al cuidado de un familiar hasta el segundo grado de
consanguinidad o afinidad, que por razones de edad, accidente, enfermedad o
discapacidad no pueda valerse por si mismo, y no desempene actividad retribuida.

La excedencia contemplada en el presente apartado, cuyo periodo de duracion podra
disfrutarse de forma fraccionada, constituye un derecho individual de los trabajadores,
hombres o mujeres. No obstante, si dos o mas trabajadores de la misma empresa
generasen este derecho por el mismo sujeto causante, el empresario podrd limitar su
ejercicio simultdneo por razones justificadas de funcionamiento de la empresa. »

Se modifican los apartados 4 y 5 del articulo 48, quedando redactados en los siguientes
términos:

Articulo 48. Suspension con reserva de puesto de trabajo.

«4. En el supuesto de parto, la suspension tendrd una duraciéon de dieciséis semanas
ininterrumpidas, ampliables en el supuesto de parto multiple en dos semanas mds por
cada hijo a partir del segundo. El periodo de suspension se distribuird a opcion de la
interesada siempre que seis semanas sean inmediatamente posteriores al parto. En caso
de fallecimiento de la madre, con independencia de que ésta realizara o no algun
trabajo, el otro progenitor podrad hacer uso de la totalidad o, en su caso, de la parte
que reste del periodo de suspension, computado desde la fecha del parto, y sin que se
descuente del mismo la parte que la madre hubiera podido disfrutar con anterioridad al
parto. En el supuesto de fallecimiento del hijo, el periodo de suspension no se verd
reducido, salvo que, una vez finalizadas las seis semanas de descanso obligatorio, la
madre solicitara reincorporarse a su puesto de trabajo.

No obstante lo anterior, y sin perjuicio de las seis semanas inmediatamente posteriores
al parto de descanso obligatorio para la madre, en el caso de que ambos progenitores
trabajen, la madre, al iniciarse el periodo de descanso por maternidad, podrd optar por
que el otro progenitor disfrute de una parte determinada e ininterrumpida del periodo
de descanso posterior al parto bien de forma simultdnea o sucesiva con el de la madre.
El otro progenitor podra seguir haciendo uso del periodo de suspension por maternidad
inicialmente cedido, aunque en el momento previsto para la reincorporacion de la
madre al trabajo ésta se encuentre en situacion de incapacidad temporal.

En el caso de que la madre no tuviese derecho a suspender su actividad profesional con
derecho a prestaciones de acuerdo con las normas que regulen dicha actividad, el otro
progenitor tendrd derecho a suspender su contrato de trabajo por el periodo que
hubiera correspondido a la madre, lo que serd compatible con el ejercicio del derecho
reconocido en el articulo siguiente.

En los casos de parto prematuro y en aquéllos en que, por cualquier otra causa, el
neonato deba permanecer hospitalizado a continuacion del parto, el periodo de
suspension podrd computarse, a instancia de la madre, o en su defecto, del otro
progenitor, a partir de la fecha del alta hospitalaria. Se excluyen de dicho computo las
seis semanas posteriores al parto, de suspension obligatoria del contrato de la madre.

En los casos de partos prematuros con falta de peso y aquellos otros en que el neonato
precise, por alguna condicion clinica, hospitalizacion a continuacién del parto, por un
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11.

periodo superior a siete dias, el periodo de suspension se ampliard en tantos dias como
el nacido se encuentre hospitalizado, con un mdximo de trece semanas adicionales, y en
los términos en que reglamentariamente se desarrolle.

En los supuestos de adopcion y de acogimiento, de acuerdo con el articulo 45.1.d) de
esta Ley, la suspension tendrd una duracidon de dieciséis semanas ininterrumpidas,
ampliable en el supuesto de adopcion o acogimiento multiples en dos semanas por cada
menor a partir del segundo.

Dicha suspension producird sus efectos, a eleccion del trabajador, bien a partir de la
resolucion judicial por la que se constituye la adopcion, bien a partir de la decision
administrativa o judicial de acogimiento, provisional o definitiva, sin que en ningun
caso un mismo menor pueda dar derecho a varios periodos de suspension.

En caso de que ambos progenitores trabajen, el periodo de suspension se distribuird a
opcion de los interesados, que podrdn disfrutarlo de forma simultdnea o sucesiva,
siempre con periodos ininterrumpidos y con los limites sefialados.

En los casos de disfrute simultdneo de periodos de descanso, la suma de los mismos no
podra exceder de las dieciséis semanas previstas en los pdrrafos anteriores o de las que
correspondan en caso de parto, adopcion o acogimiento multiples.

En el supuesto de discapacidad del hijo o del menor adoptado o acogido, la suspension
del contrato a que se refiere este apartado tendrd una duracion adicional de dos
semanas. En caso de que ambos progenitores trabajen, este periodo adicional se
distribuird a opcion de los interesados, que podrdn disfrutarlo de forma simultdnea o
sucesiva y siempre de forma ininterrumpida.

Los periodos a los que se refiere el presente apartado podran disfrutarse en régimen de
jornada completa o a tiempo parcial, previo acuerdo entre los empresarios y los
trabajadores afectados, en los términos que reglamentariamente se determinen.

En los supuestos de adopcion internacional, cuando sea necesario el desplazamiento
previo de los progenitores al pais de origen del adoptado, el periodo de suspension,
previsto para cada caso en el presente apartado, podrd iniciarse hasta cuatro semanas
antes de la resolucion por la que se constituye la adopcion.

Los trabajadores se beneficiardn de cualquier mejora en las condiciones de trabajo a la
que hubieran podido tener derecho durante la suspension del contrato en los supuestos
a que se refiere este apartado, asi como en los previstos en el siguiente apartado y en
el articulo 48 bis. »

«5. En el supuesto de riesgo durante el embarazo o de riesgo durante la lactancia
natural, en los términos previstos en el articulo 26 de la Ley 31/1995, de 8 de
noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales, la suspension del contrato finalizard el
dia en que se inicie la suspension del contrato por maternidad bioldgica o el lactante
cumpla nueve meses, respectivamente, o, en ambos casos, cuando desaparezca la
imposibilidad de la trabajadora de reincorporarse a su puesto anterior o a otro
compatible con su estado. »

| Se incluye un nuevo articulo 48 bis, con la siguiente redaccion:

«Articulo 48 bis. Suspension del contrato de trabajo por paternidad.

En los supuestos de nacimiento de hijo, adopcion o acogimiento de acuerdo con el
articulo 45.1.d) de esta Ley, el trabajador tendra derecho a la suspension del contrato
durante trece dias ininterrumpidos, ampliables en el supuesto de parto, adopcion o
acogimiento multiples en dos dias mds por cada hijo a partir del segundo. Esta
suspension es independiente del disfrute compartido de los periodos de descanso por
maternidad regulados en el articulo 48.4.

En el supuesto de parto, la suspension corresponde en exclusiva al otro progenitor. En
los supuestos de adopcién o acogimiento, este derecho corresponderad sélo a uno de los
progenitores, a eleccion de los interesados; no obstante, cuando el periodo de descanso
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12.

regulado en el articulo 48.4 sea disfrutado en su totalidad por uno de los progenitores,
el derecho a la suspension por paternidad unicamente podrd ser ejercido por el otro.

El trabajador que ejerza este derecho podrd hacerlo durante el periodo comprendido
desde la finalizacion del permiso por nacimiento de hijo, previsto legal o
convencionalmente, o desde la resolucion judicial por la que se constituye la adopcién o
a partir de la decision administrativa o judicial de acogimiento, hasta que finalice la
suspension del contrato regulada en el articulo 48.4 o inmediatamente después de la
finalizacion de dicha suspension.

La suspension del contrato a que se refiere este articulo podrad disfrutarse en régimen
de jornada completa o en régimen de jornada parcial de un minimo del 50 por 100,
previo acuerdo entre el empresario y el trabajador, y conforme se determine
reglamentariamente.

El trabajador deberd comunicar al empresario, con la debida antelacion, el ejercicio de
este derecho en los términos establecidos, en su caso, en los convenios colectivos. »

| Se modifica el apartado 4 del articulo 53 que queda redactado en los siguientes términos:

Articulo 53. Formas y efectos de la extincidon por causas objetivas

«4. Cuando el empresario no cumpliese los requisitos establecidos en el apartado 1 de
este articulo o la decision extintiva del empresario tuviera como mdvil algunas de las
causas de discriminacion prohibidas en la Constitucion o en la Ley o bien se hubiera
producido con violacion de derechos fundamentales y libertades publicas del
trabajador, la decision extintiva serd nula, debiendo la autoridad judicial hacer tal
declaracion de oficio. La no concesion del preaviso no anulard la extincion, si bien el
empresario, con independencia de los demds efectos que procedan, estard obligado a
abonar los salarios correspondientes a dicho periodo. La posterior observancia por el
empresario de los requisitos incumplidos no constituird, en ningun caso, subsanacion del
primitivo acto extintivo, sino un nuevo acuerdo de extincion con efectos desde su
fecha.

Serd también nula la decision extintiva en los siguientes supuestos:

a) La de los trabajadores durante el periodo de suspension del contrato de trabajo
por maternidad, riesgo durante el embarazo, riesgo durante la lactancia natural,
enfermedades causadas por embarazo, parto o lactancia natural, adopcion o
acogimiento o paternidad al que se refiere la letra d) del apartado 1 del articulo
45, o el notificado en una fecha tal que el plazo de preaviso concedido finalice
dentro de dicho periodo.

b) La de las trabajadoras embarazadas, desde la fecha de inicio del embarazo hasta
el comienzo del periodo de suspension a que se refiere la letra a), y la de los
trabajadores que hayan solicitado uno de los permisos a los que se refieren los
apartados 4, 4 bis y 5 del articulo 37, o estén disfrutando de ellos, o hayan
solicitado o estén disfrutando la excedencia prevista en el apartado 3 del articulo
46; y la de las trabajadoras victimas de violencia de género por el ejercicio de los
derechos de reduccion o reordenacion de su tiempo de trabajo, de movilidad
geogrdfica, de cambio de centro de trabajo o de suspension de la relacion laboral
en los términos y condiciones reconocidos en esta Ley.

¢) La de los trabajadores después de haberse reintegrado al trabajo al finalizar los
periodos de suspension del contrato por maternidad, adopciéon o acogimiento o
paternidad, siempre que no hubieran transcurrido mds de nueve meses desde la
fecha de nacimiento, adopcion o acogimiento del hijo.

Lo establecido en las letras anteriores serd de aplicacion, salvo que, en esos casos, se
declare la procedencia de la decision extintiva por motivos no relacionados con el
embarazo o con el ejercicio del derecho a los permisos y excedencia sehalados. »
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13.

14.

15.

16.

Se modifica la letra g) del apartado 2 del articulo 54, quedando redactado er
siguientes términos:

Articulo 54. Despido disciplinario.

«g) El acoso por razén de origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad,
edad u orientacion sexual y el acoso sexual o por razén de sexo al empresario o a las
personas que trabajan en la empresa. »

Se modifica el apartado 5 del articulo 55, que queda redactado del siguiente modo:

Articulo 55. Formas vy efectos del despido disciplinario.

«Serd nulo el despido que tenga por movil alguna de las causas de discriminacion
prohibidas en la Constitucion o en la Ley, o bien se produzca con violacion de derechos
fundamentales y libertades publicas del trabajador.

Serd también nulo el despido en los siguientes supuestos:

a) El de los trabajadores durante el periodo de suspension del contrato de trabajo
por maternidad, riesgo durante el embarazo, riesgo durante la lactancia natural,
enfermedades causadas por embarazo, parto o lactancia natural, adopcion o
acogimiento o paternidad al que se refiere la letra d) del apartado 1 del articulo
45, o el notificado en una fecha tal que el plazo de preaviso concedido finalice
dentro de dicho periodo.

b) El de las trabajadoras embarazadas, desde la fecha de inicio del embarazo hasta
el comienzo del periodo de suspension a que se refiere la letra a), y el de los
trabajadores que hayan solicitado uno de los permisos a los que se refieren los
apartados 4, 4 bis y 5 del articulo 37, o estén disfrutando de ellos, o hayan
solicitado o estén disfrutando la excedencia prevista en el apartado 3 del articulo
46; y el de las trabajadoras victimas de violencia de género por el ejercicio de los
derechos de reduccion o reordenacion de su tiempo de trabajo, de movilidad
geogrdfica, de cambio de centro de trabajo o de suspension de la relacion laboral,
en los términos y condiciones reconocidos en esta Ley.

c¢) El de los trabajadores después de haberse reintegrado al trabajo al finalizar los
periodos de suspension del contrato por maternidad, adopciéon o acogimiento o
paternidad, siempre que no hubieran transcurrido mds de nueve meses desde la
fecha de nacimiento, adopcidon o acogimiento del hijo.

Lo establecido en las letras anteriores serd de aplicacién, salvo que, en esos casos, se
declare la procedencia del despido por motivos no relacionados con el embarazo o con
el ejercicio del derecho a los permisos y excedencia sefialados. »

Se anade un nuevo parrafo segundo al nimero 1 del apartado 1 del articulo 64, en los
siguientes términos:

Articulo 64. Derechos de informacion, consulta y competencia.

«También tendrad derecho a recibir informacion, al menos anualmente, relativa a la
aplicacién en la empresa del derecho de igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres, entre la que se incluirdn datos sobre la proporcion de mujeres y
hombres en los diferentes niveles profesionales, asi como, en su caso, sobre las medidas
que se hubieran adoptado para fomentar la igualdad entre mujeres y hombres en la
empresa y, de haberse establecido un plan de igualdad, sobre la aplicacion del mismo. »

Se anade una nueva letra c) en el nUmero 9 del apartado 1 del articulo 64, asi como ur
nuevo numero 13 en el mismo apartado 1, en los siguientes términos:

«c) De vigilancia del respeto y aplicaciéon del principio de igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres. »
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17.

18.

19.

20.

«13. Colaborar con la direccion de la empresa en el establecimiento y puesta en marcha
de medidas de conciliacion.

Se afade un nuevo parrafo en el apartado 1 del articulo 85, con la redaccion siguiente:

Articulo 85. contenidos de los convenios.

«Sin perjuicio de la libertad de las partes para determinar el contenido de los convenios
colectivos, en la negociacion de los mismos existird, en todo caso, el deber de negociar
medidas dirigidas a promover la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres en el dmbito laboral o, en su caso, planes de igualdad con el alcance y
contenido previsto en el capitulo Ill del Titulo IV de la Ley Orgadnica para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres. »

Se afade un nuevo parrafo en el apartado 2 del articulo 85, con la redaccion siguiente:

«Asimismo, sin perjuicio de la libertad de contratacion que se reconoce a las partes, a
través de la negociacion colectiva se articulard el deber de negociar planes de igualdad
en las empresas de mds de doscientos cincuenta trabajadores de la siguiente forma:

a) En los convenios colectivos de dmbito empresarial, el deber de negociar se
formalizara en el marco de la negociacion de dichos convenios.

b)  En los convenios colectivos de dmbito superior a la empresa, el deber de negociar
se formalizara a través de la negociacion colectiva que se desarrolle en la empresa
en los términos y condiciones que se hubieran establecido en los indicados
convenios para cumplimentar dicho deber de negociar a través de las oportunas
reglas de complementariedad. »

Se afade un nuevo apartado 6 al articulo 90, quedando redactado, en los siguientes
términos:

Articulo 90. sobre la validez.

«6. Sin perjuicio de lo establecido en el apartado anterior, la autoridad laboral velard
por el respeto al principio de igualdad en los convenios colectivos que pudieran
contener discriminaciones, directas o indirectas, por razén de sexo.

A tales efectos, podrd recabar el asesoramiento del Instituto de la Mujer o de los
Organismos de Igualdad de las Comunidades Auténomas, segun proceda por su dmbito
territorial. Cuando la autoridad laboral se haya dirigido a la jurisdiccion competente
por entender que el convenio colectivo pudiera contener cldusulas discriminatorias, (o
pondrd en conocimiento del Instituto de la Mujer o de los Organismos de Igualdad de las
Comunidades Auténomas, segun su dmbito territorial, sin perjuicio de lo establecido en
el apartado 3 del articulo 95 de la Ley de Procedimiento Laboral.»

Se afade una nueva disposicion adicional decimoséptima, en los siguientes términos:

«Disposicion adicional decimoséptima. Discrepancias en materia de conciliacion. Las
discrepancias que surjan entre empresarios y trabajadores en relacion con el ejercicio
de los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral reconocidos legal
o convencionalmente se resolveran por la jurisdiccion competente a través del
procedimiento establecido en el articulo 138 bis de la Ley de Procedimiento Laboral. »
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2.1.2 Normativa autonomica

Establece la Ley 9/2003, de 2 de abril, de la Generalitat, para la Igualdad entre Mujeres y Hombres,
dentro de su preambulo que las actuaciones en el ambito laboral son consideradas de la maxima
importancia en la medida que la incorporacion de las mujeres al mercado de trabajo les procura
independencia econdmica, considerando éste uno de los factores necesarios para la igualdad.

El acceso al empleo y las acciones que fomenten este acceso son una de las prioridades sobre las que
deben basarse las medidas para la igualdad, pero también la igualdad de retribucion y las
condiciones de trabajo, la seguridad social, la promocion profesional y la posibilidad de conciliar la
actividad profesional con la vida familiar son pilares basicos sobre los que descansa la politica
comunitaria plasmada en las diferentes directivas en aplicacion del principio de igualdad.

En funcion de dichos postulados la citada Ley contempla en su preambulo el uso de las nuevas
tecnologias como recurso estratégico que contribuya a que hombres y mujeres combinen ambos
aspectos, personal y laboral, ofreciéndoles nuevas posibilidades en el desarrollo de su carrera
profesional y social.

Dentro de su articulado cabe destacar los siguientes apartados relacionados con las medidas de
conciliacion personal, familiar y laboral:

Medidas clave relacionadas con la conciliacion que contempla la Ley 9/2003, de 2 de
abril, de la Generalitat, para la Igualdad entre Mujeres y Hombres

La educacion y la El Consell de la Generalitat adoptara las medidas necesarias para
conciliacion familiar y garantizar la ampliacion del horario de apertura de todos los
laboral centros publicos que impartan educacion infantil y educacion
(Articulo 7) primaria, con el fin de atender las necesidades de las familias que
lo precisen por el horario laboral de la madre y el padre.
Igualdad y mujeres con La Generalitat garantizara que las medidas de apoyo a la insercion
discapacidad laboral contemplen especialmente a las mujeres discapacitadas,
(Articulo 14) sobre todo en aquellos aspectos que puedan redundar en el mejor

mantenimiento de su estado de salud o evitacion de
empeoramiento del mismo, asi como en la conciliacion familiar y
crianza de las hijas y los hijos.

Medidas de fomento del El Consell de la Generalitat, incorporara a los Planes de Empleo
empleo Valenciano medidas especificas de igualdad para favorecer el
(Articulo 15) acceso de las mujeres a su primer trabajo, facilitara el acceso a un

empleo a mujeres mayores de 45 anos que no hayan desarrollado
nunca un trabajo fuera del hogar, y facilitara el retorno al
mercado de trabajo a aquellas mujeres que lo abandonaron para
cuidar a su descendencia, personas mayores y otras personas
dependientes a su cargo.

Se estableceran y activaran programas integrales de formacion
profesional, de fomento de empleo y conciliacion de vida familiar
y laboral, para la incorporacion de las mujeres a puestos de
trabajo, profesiones y sectores de la economia valenciana en los
que estén infra representadas. Estos programas seran especificos y
prioritarios para aquellas mujeres con riesgo de exclusion social.
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Conciliacion de vida
familiar y laboral

(Articulo 17)

Flexibilidad de horarios
(Articulo 18)

Permisos parentales
(Articulo 19)

Los Planes de Igualdad en
las empresas

(Articulo 20)

Plan Integral de la
Familia e Infancia

(Articulo 27)

La administracion autonémica ampliara la red publica de escuelas
infantiles y guarderias laborales en las empresas, o prestaciones
economicas equivalentes, en los periodos extraescolares, con el fin
de hacer compatible el trabajo con la maternidad y la paternidad
a aquellas trabajadoras y trabajadores con descendencia de menos
de tres anos de edad y en periodo de vacaciones a los mayores de
tres anos.

Las administraciones puUblicas incentivaran a las empresas que
faciliten la inclusion, en los convenios colectivos de empresa y de
ambito superior, de acuerdos sobre la flexibilidad de horarios en
funcion de las necesidades familiares del personal a su servicio.

Con el fin de fomentar el permiso parental compartido, la
administracion autonémica pondra en marcha campanas de
sensibilizacion y tomara medidas que incentiven a las empresas y
al personal a su servicio.

La administracion autonomica incentivara a las empresas que
establezcan planes de igualdad que tengan por objeto corregir las
desigualdades de género, incorporen medidas innovadoras para
hacer realidad la igualdad en su organizacion, y proporcionen
servicios que faciliten la conciliacion de vida familiar y laboral del
personal a su servicio.

El Gobierno Valenciano incluira en la planificacion de sus
actuaciones en materia de familia e infancia, medidas dirigidas a
facilitar la corresponsabilidad y ejercicio conjunto de las cargas
familiares y procurar la igualdad real de mujeres y hombres en la
esfera de las tareas domésticas.

2.2 Medidas de caracter voluntario

Las empresas, paralelamente a las medidas de obligado cumplimiento establecidas por mandato
legal, pueden incorporar otra serie de servicios o prestaciones que tienen caracter voluntario.

Existe un amplio abanico de medidas de forma que cada empresa puede elegir aquellas que mas se
adapten a sus peculiares caracteristicas, sector o circunstancias ’

2.2.1 Medidas mas habituales

Adaptacion del Puesto de
Trabajo

En funcion de circunstancias puntuales personales o familiares
(fallecimiento de un familiar, enfermedad grave, nacimiento) se le
da temporalmente otro puesto cuya carga de trabajo y
responsabilidades se adapten mejor a su situacion.

Afo Sabatico Para ampliar formacion en otros paises, desarrollo personal, etc.

7 No se trata de una lista cerrada sino orientativa de las mas habituales.
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Bancos de Horas

Bolsas de Intercambios
de Servicios

Bonos de Ayudas

Canal Informativo

Central de Proveedores

Cursos de Gestion del
Tiempo

Dia de Fiesta Individual

Dias Libres

Responsable de
Conciliacion

Excedencias y Permisos

Fiestas y Programas de
Ocio y Tiempo Lbre

Flexibilidad Horaria

Foro de Conciliacion

Guarderias

Horas de Asuntos Propios

Instalaciones Sociales

No suponen una reduccion del tiempo de trabajo sino la posibilidad
de que la persona trabajadora concentre mas numero de horas en
un determinado dia o periodo concreto de manera que pueda
acumular horas de libre disposicion para cubrir sus necesidades de
conciliacion: festividad escolar, preparacion de examenes,...

La empresa facilita medios técnicos/materiales para que la
plantilla pueda intercambiar servicios entre si: (recogida del
colegio, canguro, apoyo escolar, cuidado de un familiar...)

Cheques para costear gastos de guarderias, comedor, libros de
texto, servicios para cuidados de personas mayores o
dependientes.

La empresa ofrece en su Intranet, informacion sobre centros de
dia, residencias, guarderias, gimnasios, colegios o establece
enlaces a portales especializados en temas de conciliacion.

La empresa llega a un acuerdo con una compania de multi-
asistencia que facilite a la plantilla tele asistencia 24 horas,
consultas, asesoria telefonica, canguros, electricista, fontaneria,
asistencia del automovil, o servicios juridicos.

Que ayuden con la organizacion del tiempo de trabajo para
mejorar tiempos y objetivos.

Posibilidad de elegir un dia libre al afo: cumpleanos, aniversario,
fiesta escolar.

Posibilidad de coger dias de permiso a cuenta de las vacaciones.

Nombrar una persona como interlocutora de las demandas y
propuestas de medidas de conciliacion entre empresa y plantilla.

Para el cuidado de hijos/as, personas enfermas, mayores o
dependientes por periodos superiores a los establecidos en la
legislacion.

Creacion de equipos de deporte o actividades. Celebracion de
algun evento de ocio.

Se trabajan las mismas horas pero con libertad de elegir los
horarios de entrada y salida, cambio de turno o el descanso para el
almuerzo.

Permite compartir las necesidades, problemas y experiencias de la
plantilla en estas materias. Asi como encontrar apoyos de personas
con problemas afines y buscar nuevas propuestas.

Instalacion en el centro de trabajo, o acuerdos con centros
cercanos a la empresa.

Pueden ser a cuenta de las vacaciones, del salario o recuperables.

Sala para gimnasio, cafeteria, yoga o masajes en las dependencias
de la empresa.
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Jornada Intensiva
Maternidad, Embarazo y
Lactancia

Permisos Retribuidos
Medidas de Apoyo
Profesional

Movilidad Geogrdfica

Plan de Apoyo a la
Dependencia

Politica Retribuida
Flexible y Personalizada

Prestaciones Sociales

Programas de Ayuda al
Empleado/a (PAE)

Programas de Formacion

Puestos Compartidos

Sala Multiusos

Salidas por Emergencia
Familiar

Semana Laboral
Comprimidad

Servicios Apoyo Personal

Servicios Auxiliares

Servicios Subvencionados

En la época estival, durante las fiestas locales, o viernes tarde
libre.

Incorporando medidas mas favorables que las establecidas

legalmente.

En caso de enfermedad grave de un familiar, hospitalizacion,
accidente o examenes, por encima de los establecidos legalmente.

Programas adaptados de orientacion profesional mediante la figura
del mentor/a o asesor/a personal.

Facilitar el acercamiento geografico de forma que se mejore la
cercania del puesto de trabajo con el domicilio personal.

La empresa ofrece una bolsa de ayudas para equipos, protesis o
material ortopédico que la plantilla puede utilizar cuando un
familiar directo tenga necesidad de ellas.

Que permita adaptarse a las necesidades especificas de las
plantillas a lo largo de sus distintas etapas profesionales y vitales.

Seguros de vida, planes de pensiones, prestaciones médicas
privadas para los familiares directos.

Ofrecen asesoramiento profesional y personal por especialistas
(Los Employee Assistance Programs estan muy extendidos en
EE.UU. y Reino Unido)

Que ayuden a concienciar a las plantillas en el uso, compromiso y
buenas practicas en materia de conciliacion.

Dos personas a tiempo parcial comparten un puesto de jornada
completa pactando entre ellas y su érgano superior los turnos de
cada una.

De descanso, sala de lectura, mini-office.

Posibilidad de abandonar el lugar de trabajo pora atender una
urgencia familiar (con o sin necesidad de justificar) sin reduccion
de salario o dias de permiso.

La plantilla trabaja mas horas al dia a cambio de un dia libre
-generalmente viernes- manteniendo el numero de horas de
trabajo y el nivel salarial.

Servicios de apoyo psicologico mediante una empresa externa para
temas como: dejar de fumar, miedo a volar, gestion del estrés,
problemas de pareja, mobbing, acoso sexual. (Es imprescindible
que la empresa trate los datos con total confidencialidad).

Servicios de agencia de viajes, gestoria, tintoreria, etc., dentro de
la propia empresa.

Comedor, gimnasio, ludotecas, guarderias, descuentos en librerias,
establecimientos de ocio, hoteles, alquiler de coches y otros.
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Servicios de Apoyo a la Mediante una agencia externa -o Dpto. de la propia empresa- se

Expatriacion ofrece ayuda y orientacion también a la familia de la persona
expatriada para facilitar ese transito de cambio cultural: busqueda
de trabajo para el otro miembro de la pareja, ayuda con la
mudanza, colegios, busqueda de piso, empadronamiento,
gestiones burocraticas.

Tiempo Libre para la La empresa concede a sus trabajadores y trabajadoras un cierto
Comunidad nimero de horas al mes para dedicarlos a labores sociales
humanitarias o de voluntariado.

Tele Trabajo La empresa provee al empleado/a de toda la infraestructura
necesaria (ordenador, ADSL, PDA) para que pueda trabajar una
parte de su tiempo desde casa, evitando largos desplazamientos,

atascos.
Vacaciones Flexibles Permitir dividir las vacaciones estivales en 3 o mas periodos.
Video Conferencias Permite celebrar reuniones con personal de la compaiia o

clientes/as de otras ciudades reduciendo tiempo y gastos de
viajes, facilita la gestion del tiempo de trabajo y el rendimiento
en los proyectos.

2.2.2 Acciones Positivas

Son un instrumento de caracter temporal, encaminado a eliminar las situaciones de desigualdad
factica, no corregibles por la mera formulacion del principio de igualdad juridica. La propia ley de
Igualdad (LOIEMH) reconoce que tales medidas seran aplicables mientras subsistan dichas situaciones
y deberan ser razonables y proporcionadas en relacion con el objetivo perseguido en cada caso.

Tipo de acciones:

o CORRECTIVAS

Encaminadas a resolver el problema y buscar las causas para evitar que se repitan.

o PREVENTIVAS
Van mas alla, su objetivo es adelantarse a los problemas.
A continuacion se indican una serie de recomendaciones de medidas de accion positiva, a tener en
cuenta, en relacion con los distintos ejes de actuacion: acceso al empleo, conciliacion, promocion

profesional, formacion, retribuciones y comunicacién, que son los que mayor incidencia tienen sobre
la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.
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EJE

1. .
Acceso al Empleo

EJE

2.
Conciliacion

RECOMENDACIOINES

Revisar la descripcion de los perfiles profesionales y de los puestos
de trabajo.

Revisar que en los procesos de reclutamiento y seleccion no se
incluyen medidas innecesarias e/o irrelevantes para el puesto a
cubrir y que puedan resultar disuasorias especialmente para las
mujeres.

Revisar la descripcion de los perfiles profesionales y de los puestos
de trabajo.

Garantizar que el personal encargado de la seleccion esté
sensibilizado en el compromiso con el uso de politicas de
conciliacion en la empresa.

RECOMENDACIOINES

Dar ejemplo, desde la Direccion de la Empresa, asumiendo las
medidas de conciliacion y su compromiso real en el ejercicio de las
mismas, transmitiendo al resto de la plantilla la importancia que
estas tienen en la cultura corporativa de la empresa.

Recoger datos sobre cuantos trabajadores y trabajadoras tienen
hijos, hijas o personas dependientes a su cargo para implantar las
medidas que mejor se adapten a sus demandas.

Recoger datos sobre la utilizacién durante el Ultimo ano de los
siguientes permisos para establecer criterios que permitan
determinar si se facilita la conciliacion:

. Asistencia a consulta médica.

. Acompanamiento de menores y personas dependientes a
consulta médica.

. Acumulacion del permiso de lactancia.

. Cesion al padre de parte de la suspension por maternidad
(Permiso de lactancia).

. Excedencia por cuidado de hijos e hijas.

. Excedencia para el cuidado de otros familiares.

" Maternidad.

" Paternidad.

. Permiso para preparacion al parto.

. Permiso por cuidado de familiares por enfermedad, accidente
u hospitalizacion.
Reduccion de jornada por cuidado de otros familiares.

Revisar y actualizar la documentacion existente en la empresa
donde se establezca la regulacion de los mecanismos facilitadores
de la conciliacion entre la vida personal, familiar y laboral
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EJE

3.
Promocion
Profesional

EJE

4.
Formacion

RECOMENDACIOINES

Acotar el concepto de “disponibilidad” y “dedicacion absoluta”.

Animar a las mujeres a que presenten candidaturas a puestos en
que estan subrepresentadas.

Comprobar las diferencias entre mujeres y hombres en el acceso a
la promocion.

Comprobar qué porcentaje de mujeres ha renunciado o no han
optado a promocionarse a puestos directivos.

Comprobar en qué medida afectan los problemas para conciliar con
las renuncias anteriores.

En las promociones internas definir las cargas que conlleva un
puesto de mayor responsabilidad.

Revisar si se valoran criterios o circunstancias familiares que puedan
resultar discriminatorias en el acceso o en la promocion.

Revisar que en la planificacion de la carrera profesional se adoptan
medidas que permitan compatibilizar las nuevas responsabilidades
profesionales con las obligaciones familiares.

RECOMENDACIOINES

Establecer los cursos dentro de la jornada laboral.

Ofrecer formacion on-line que permita horarios flexibles a toda la
plantilla, especialmente a las mujeres que son las que menos acceso
tienen a las acciones formativas.

Ofrecer formacion en medidas de conciliacion.

Realizar jornadas de “tormenta de ideas” en materia de conciliacion
para detectar necesidades o generar ideas nuevas que puedan
suponer beneficios para la empresa y la plantilla o ayuden a mejorar
las ya existentes.

Revisar qué tipo de cursos se ofrecen y el porcentaje proporcional
de mujeres y hombres que acuden a ellos.

Revisar si existen diferencias significativas en el nUmero de cursos
realizados por el personal de uno y otro sexo y cual puede ser la
causa.

Revisar si hay personas que han solicitado y adaptado la jornada
laboral para realizar estudios reglados, por grupos o categorias.

Revisar si hay medidas que permitan compatibilizar la participacion
en cursos de formacién con las responsabilidades familiares del
personal.

En el supuesto de realizar cursos en horario extralaboral revisar
cuales pueden ser los motivos
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EJE RECOMENDACIOINES

5. = En el caso de que de observen diferencias salariales entre ambos
Retribuciones sexos analizar cuales pueden ser los motivos.

= Revisar los criterios para la distribucion de incentivos.
= Revisar las diferencias salariales asociadas a los tipos de jornada.

= Revisar si el trabajo por objetivos puede perjudicar el uso de
medidas de conciliacion.

» Revisar la relacion existente entre salarios y horas de presencia en
la empresa en detrimento de otras variables.

EJE RECOMENDACIOINES
6. = Establecer un canal anénimo para denuncias que permita poner en
Comunicacion conocimiento de la empresa conductas que supongan acoso por

razon de sexo, acoso laboral, violencia de género, mobbing.

*= Desarrollar un programa de “Retroalimentacion de problemas” que
permita conocer las no-conformidades y las posibles incidencias que
aparezcan con la aplicacion de las medidas de conciliacion.

= Establecer una comunicacion permanente entre empresa y plantilla
con el objetivo de conocer el nivel de uso de las medidas y
satisfaccion a fin de mejorar o corregir posibles desviaciones.

»= Crear un buzdn de sugerencias que permita transmitir informacion,
propuestas de mejora o nuevas medidas.

2.3 Formas de inclusiéon en los Convenios Colectivos

Los cambios culturales, sociodemograficos y economicos que caracterizan a las sociedades
desarrolladas de nuestro entorno, asi como la creciente incorporacion de las mujeres al trabajo
remunerado y la mayor implicacion de los hombres en el ambito doméstico y familiar han hecho que
las demandas de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral sean uno de los retos mas
importantes de la sociedad del siglo XXI.

Estas necesidades se han colocando en un primer plano de las agendas politicas tanto de las
instituciones comunitarias como del resto de los gobiernos de la Union Europea.

La LOIEMH reconoce la negociacion colectiva como el marco donde se contemple la duracién y
distribucién de la jornada de trabajo de forma que se haga efectivo el derecho a la conciliacién de la
vida personal, familiar y laboral.

Cuando el convenio colectivo no establezca previsiones al respecto se deja via libre al acuerdo
individual, y solo en caso de no llegar a un entendimiento entre las partes seran los tribunales
quienes se pronuncien sobre la adaptacion solicitada.
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Las formas de incorporar estas medidas discurren en dos direcciones: los sindicatos buscan su
inclusion directa en los convenios colectivos; las empresas prefieren dejarlas a la negociacion
individual. Las personas trabajadoras se inclinan por uno u otro criterio en funciéon de su categoria
profesional.

Q

a

VISION DESDE LA EMPRESA

La tendencia desde el sector empresarial es la de ir incorporando estas medidas a los
convenios colectivos pero con ciertas reservas, pues una vez incluidas se convierten en
derechos, sin posibilidad de rectificacién, perdiendo con ello la consideracion de
beneficios o medidas “graciables” y el incentivo que inicialmente pueda significar su
incorporacion.

Sin embargo, otras corrientes empresariales tienden a considerar que las empresas tienen
una responsabilidad con la sociedad y deben contribuir a devolver a ésta una parte de lo
que reciben. Es una tendencia cada vez mas extendida que asume de forma voluntaria
ciertos compromisos con la Responsabilidad Social Empresarial, donde el cuidado de las
plantillas, el respeto hacia el medio ambiente o la transparencia contable son parte de
€s0S COMpromisos.

VISION DESDE LOS SINDICATOS

Estas medidas, hasta fechas recientes, no han tenido un papel relevante en la negociacion
colectiva, a diferencia de otras materias relacionadas con el salario, o la seguridad en el
empleo.

Las organizaciones sindicales prefieren que pasen a formar parte de los Convenios
Colectivos porque permiten un mayor conocimiento de las medidas por parte de las
plantillas, facilitando asi el uso de las mismas y evitando el riesgo de caer en medidas de
corte paternalista, selectivas e individualizadas que se utilicen a modo de incentivos o
que conlleven una aplicacion subjetiva y discrecional desde la direccion de la empresa.

VISION DESDE LAS PLANTILLAS

La preferencia de las personas trabajadoras es diferente segin sean los niveles
profesionales. Pocas se sienten plenamente libres y mantienen una actitud de contencion
en el ejercicio de esos derechos.

Con caracter general los perfiles profesionales mas bajos o de escasa influencia en la
direccion de la empresa prefieren que se incluyan en el convenio colectivo. Por el
contrario, desde los puestos directivos, al considerar que disponen de mayor margen de
maniobra, la tendencia es a la negociacion individual de estas medidas junto con otras
como coche de empresa, bonus, etc.
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3.1

BENEFICIOS PARA LA EMPRESA POR LA INCORPORACION DE
ESTAS MEDIDAS

Fases para su incorporacion

3.1.1 Compromiso
3.1.1.1  Modelo de Compromiso
3.1.2 Diagnostico

3.1.2.1 Planificacion
3.1.2.2 Recogida de Informacion
3.1.2.3 Analisis y presentacion de propuestas

3.1.3 Diseio del Plan de Medidas de Conciliacion (PMC)

3.1.3.1  Seguimiento y Evaluacion
3.1.3.2 Comunicacion
3.1.3.3 Modelos de Cuestionario
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3. BENEFICIOS PARA LA EMPRESA POR LA INCORPORACION DE
ESTAS MEDIDAS

En materia de medidas de conciliacion no hay respuestas universales; cada empresa tiene unas
necesidades y caracteristicas propias que es preciso conocer y analizar.

Antes de implantar este tipo de medidas se necesita estudiar previamente cuales pueden ser las mas
adecuadas analizando, mas alla de los costes de financiacion, el grado de satisfaccion general de los
programas de conciliacion.

o BENEFICIOS DE SU INCORPORACION A LA EMPRESA

Acceso a sellos, visados, premios o certificaciones

Aumento de la motivacion de trabajadores y trabajadoras

Aumento de la confianza entre plantilla y empresa con reduccion de los gastos de control
Aumento del orgullo corporativo de pertenencia a la empresa

Desarrollo de nueva cultura empresarial: mision, vision, valores

Incremento de la competitividad empresarial

Mejora del clima laboral

Mejora de la imagen ante sus grupos de interés, o “stakeholders”, como “empresa amable
Mejora de la imagen interna y externa de la compaiia

Mejora en la valoracion para contratar con las Administraciones Publicas

Mejora del nivel de compromiso con la compaiia

Participacion en ayudas y subvenciones de las Administraciones Publicas

Reduccion del absentismo y las bajas laborales por estrés

”»

Reduccion de accidentes y de la siniestralidad laboral

Reduccion de la conflictividad laboral y de las reivindicaciones laborales
Reduccion de los gastos de seleccion y formacion

Reduccion de gastos por demandas laborales y sanciones

Reduccion de la rotacion laboral

Valor anadido diferencial frente a la competencia

Aumento de la productividad

NN N N N N T N N N N N N N N VR RN

Atraccion y retencion del talento

3.1 Fases para su incorporacion

La incorporacion de medidas de conciliacion de forma sistematica y ordenada implica desarrollar un
Plan de Medidas de Conciliacion (PMC). Para ello es aconsejable seguir una serie de procesos que
deben quedar reflejados en un documento marco.

Este Documento Marco recoge el orden logico de los pasos que ha de seguir la empresa para
implantar su Plan, asi como las medidas de accion positiva que lleven aparejadas.
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El compromiso de la Direccion de la empresa es fundamental para implantar con éxito un Plan de
Medidas de Conciliacion (PMC), porque implica asumir los valores de una nueva cultura empresarial
que es necesario transmitir a toda la plantilla.

A partir de este Compromiso es necesario realizar un Diagndstico previo de la situacion de la empresa
en medidas de conciliacion, identificando los puntos fuertes y débiles. Se designaran las Unidades
Organizativas de la empresa responsables de hacer el diagnostico y establecer los indicadores previos
que permitan conocer la situacion. Este equipo se encargara de planificar, recoger informacion,
elevar las propuestas para elaborar el PMC y comunicarlo al personal de la empresa. Una vez
implantado es preciso hacer el seguimiento y evaluacién de los resultados comunicandolos interna y
externamente junto con las nuevas acciones encaminadas a lograr un proceso de mejora continla en
el ambito de las politicas de conciliacion dentro de la empresa.

Fases para la elaboracion e implantacion del Plan de Medidas de Conciliacion (PMC):

TIPO DE ACTUACION

1.
Compromiso

TIPO DE ACTUACION

2.
Diagnostico

2.1
Planificacion

2.2
Recogida de
Informacion

OBJETIVOS

Primer paso para la puesta en marcha
Necesario implicar a todas las partes
Establecer plazos, equipos, recursos
Establecer por escrito

Comunicar a la plantilla

OBJETIVOS

Detectar necesidades y expectativas de
la plantilla

Dar a conocer la realidad de la empresa
en materia de conciliacion

Establecer calendario y recursos

Establecer indicadores cuantitativos y
cualitativos

Nombrar responsables de actividades

Comunicar a la plantilla la puesta en
marcha

La informacion recogida debe ser
amplia y ajustada a la realidad,
mediante: encuestas, entrevistas,
cuestionarios

QUIEN PARTICIPA

Partes suscriptoras
Personal Direccion
Dpto. de RR-HH
Representacion legal
Plantilla

QUIEN PARTICIPA

Personal interno vy
externo

Comité de Gestion®

Comité de Gestion
Consultora externa’
Personal cualificado

Su composicion y nombramiento se detalla en este mismo capitulo. La forma de funcionamiento debe acordarse dentro de
cada empresa en funcion del tamafo y las caracteristicas de la misma.
9 . - .
Es aconsejable en caso de no contar con personal cualificado dentro de la empresa. También en aquellos supuestos donde
se necesita un o6rgano neutral que concilie los diferentes intereses.
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2.3
Presentacion de
propuestas

TIPO DE ACTUACION

3.

Diseno del Plan de
Medidas de
Conciliacion (PMC)

3.1
Implementacion de
las Medidas

TIPO DE ACTUACION

4.
Evaluacion y
Seguimiento

TIPO DE ACTUACION

5.
Comunicacion de los
resultados

3.1.1 Compromiso

Comunicar las conclusiones

Proponer medidas a implantar vy
priorizar actuaciones

Establecer acciones necesarias para
lograr los objetivos

OBJETIVOS

Tener una herramienta 0til y practica
que sirva de marco logico para el
desarrollo y aplicacion de las medidas
de conciliacion en la empresa

Definir objetivos, medidas, plazos,
personas destinatarias, indicadores
evaluacion

Nombrar responsable del seguimiento
Aprobacion y firma de las partes

Hacer posible el equilibrio entre la vida
privada y laboral mediante el PMC y las
acciones positivas de mejora

OBJETIVOS

Detectar cumplimiento de objetivos,
desviaciones y no conformidades

Implementar mejoras

OBJETIVOS

Indicar avances y mejoras obtenidas
Incluir propuestas de mejora continua

Interna: Intranet, Boletines, Tablon
anuncios, Carta de la Direccion,

Externa: Nota de prensa, difusion en
Web empresa, Revistas del sector

Comité de Gestion
Dpto. de RR-HH
Representacion legal

QUIEN PARTICIPA
Comité de Gestion

Consultora externa
Personal cualificado

Comité Gestion
Dpto.de RR-HH "°

QUIEN PARTICIPA

Comité de Gestion
Consultora externa

QUIEN PARTICIPA

Comité de Gestion

Gabinete de
Comunicacion

10 . . L
Es aconsejable en caso de no contar con personal cualificado dentro de la empresa. También en aquellos supuestos donde
se necesita un drgano neutral que concilie los diferentes intereses.
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Es la fase inicial del proceso de mejora en la gestion de los recursos humanos. No puede
convertirse en una simple declaracién de intenciones o una estrategia de marketing.

Es importante que la Direccion al maximo nivel manifieste su voluntad de poner en
marcha el Plan de Medidas destinado a mejorar el equilibrio entre la vida personal,
familiar y laboral de trabajadores y trabajadoras

Su contenido sera breve y sencillo. Debe adoptar forma escrita, dejando claro el
compromiso por integrar dichas medidas entre los objetivos estratégicos de la empresa y
particularmente en la politica de recursos humanos.

Su espiritu debe reflejar la voluntad de facilitar los recursos, materiales, econémicos y
humanos necesarios para elaborar el diagnostico, definir e implementar el PMC.

Estara firmado por la Direccion de la empresa y la representacion legal de la plantilla si la
hubiere.

Ambas partes nombraran un Comité de Gestion de Conciliacion (CGC) no muy numeroso,
con una presencia equilibrada, y lo mas representativa posible de toda la organizacion.

Estara integrado por personas en puestos representativos, con capacidad de decision y de
adquirir compromisos. Es aconsejable que tengan formacion y experiencia en perspectiva
de género, politicas de igualdad y conciliacion.

El Comité (CGC) se encargara de elaborar el diagnoéstico con personal de la propia plantilla
formado en igualdad, conciliacion y diversidad o con la ayuda de una consultora externa.

Difusién y comunicacion: es importante informar a todas las partes implicadas (Personal
directivo, mandos intermedios, responsables de Departamentos, representacion legal y el
propio personal de la empresa) de la puesta en marcha del Plan de Medidas de
Conciliacion. La participacion mayoritaria de la plantilla es fundamental para conocer con
mas exactitud las necesidades reales de conciliacion

El Comité, con el analisis del diagndstico, se encargara de hacer la programacion,
implantacion, seguimiento y evaluacion del PMC.

v Elabora el diagnostico:

concreto, viable, plazos,
recursos y periodo vigencia.

Comité de Gestién de v" Comunica los resultados:
Conciliaciéon * Partes intervinientes.
(CGC): * illa.
COMPROMISO Plantilla.
DE LA — . ¥ Desarrolla e implementa el
: Composicion Plan de Medidas de
DIRECCION _ Y
v Conocimientos Conciliacion
v' Competencias v Seguimiento y Evaluacion
v Comunicacion resultados
interna y externa
v Propuesta de mejoras.
3.1.1.1  Modelo de Compromiso

Reunida la EMPresa......eeeeeeereerenenrecssseesesseseessenes con la representacion legal de la parte trabajadora,
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ACUERDAN

Constituir un Comité de Conciliacion encargado de negociar la elaboracion del Plan de Medidas de
Conciliacion -en adelante PMC- personal, familiar y laboral; asi como de velar por la implantacion,
seguimiento y evaluacion del mismo.

La empresa facilitara a dicho Comité la informacion, datos y recursos necesarios para la realizacion
del diagnostico previo de la situacion de la empresa en medidas de conciliacion.

Una vez obtenida y evaluada la informacion cuantitativa y cualitativa el Comité se compromete a
emitir un informe con los resultados del diagndstico asi como a definir las medidas, acciones,
recursos necesarios, y calendarizacion de actuaciones para su puesta en marcha.

LA EMPIrESa...ccceicicecrerrereeresrestesesessessessssessessessssessessesassens .adquiere el compromiso de llevar a cabo su Plan
de Medidas de Conciliacién que sera elaborado y consensuado entre la direccion de la empresa y la
representacion legal de la plantilla para hacer efectivo el derecho a la conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral de trabajadores y trabajadoras de forma que se fomente la asuncion
equilibrada de las responsabilidades familiares evitando toda discriminacion basada en su ejercicio

EN rereeeeeceeeeneresseenenennes - R Lo /I de 201
Firmado:
La Empresa La Representacion legal de Trabajadores/as

3.1.2 Diagnostico

Es un analisis detallado de la situacion en la empresa al objeto de aportar informacion sobre la
existencia y aplicacion de medidas que permitan compatibilizar la vida personal, familiar y laboral
de la plantilla.

En esta fase se realiza la recogida de informacion, analisis de los datos y debate interno que
permitan formular, posteriormente, una propuesta con las Medidas a implantar en el Plan de Medidas
de Conciliacion (PMC).

La extensidon de cada una de estas tareas dependera de las caracteristicas, estrategia y necesidades
de cada empresa. Debe ponderarse el esfuerzo dedicado a la realizacion del diagndstico de forma

que no impida la posterior puesta en practica de las acciones y medidas disenadas.

a FINALIDAD

v" Proporcionar informacion sobre las caracteristicas y necesidades de la plantilla

38



v' Detectar posibles problemas de absentismo, mal clima laboral, baja productividad o exceso
de rotacion, y su interrelacion con la ausencia de estas medidas

v' Servir de base para el desarrollo del PMC

o CARACTERISTICAS DEL DIAGNOSTICO

v" Riguroso: Debe recoger informacion fiable y precisa.

v" Instrumental: No es un fin en si mismo sino un medio a partir del cual se puedan identificar
ambitos especificos de actuacion.

v" Practico y Explicito: No se trata de realizar un analisis exhaustivo de la plantilla, sino de
analizar situaciones que puedan orientar en la toma de decisiones.

v Flexible: El contenido, extension y forma en que se realice deben adaptarse a las
necesidades concretas de cada empresa.

v' Dinamico: Debe actualizarse continuamente de forma que ayude a detectar nuevas
necesidades y facilitar la evaluacion de resultados.

o BENEFICIOS DE SU INCORPORACION A LA EMPRESA

v Acceso a sellos, visados, premios o certificaciones
Aumento de la motivacion de trabajadores y trabajadoras
Aumento de la confianza entre plantilla y empresa con reduccion de los gastos de control

AEENIEN

Aumento del orgullo corporativo de pertenencia a la empresa

Detectar problemas,
necesidades y
expectativas de la
plantilla en materia

Conocer las de conciliacion

posibilidades y
caracteristicas de
la plantilla para

Mostrar la
necesidad de
realizar acciones

mejorar la Cys
B pos1t1yas de
profesional mejora
DIAGNOSTICO
{PARA QUE
SIRVE?
. _ Detectar
Servir de referencia problemas de
para proximas absentismo, mal
comparaciones y clima laboral,
Cldoci)gteir:n?ora baja productividad
u Implicar al 0 exceso de
personal en el itz Elen

desarrollo del
Plan de Medidas
de Conciliacion
(PMC)

3.1.2.1 Planificacion
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Previamente a la recogida de datos es aconsejable dedicar un tiempo a planificar el trabajo
delimitando los objetivos y la forma en que se va a llevar a cabo el diagnostico.

v
v

Se deben fijar unos plazos para realizar el diagnostico y elaborar el PMC.

El Comité debe designar al personal encargado de cada actividad, asi como del seguimiento
y posterior evaluacion del uso de las medidas implantadas.

Es aconsejable realizar un cuadro de planificacion de actividades; de esta forma se puede
saber quién es la persona responsable de cada tarea (recopilar datos estadisticos, realizar
entrevistas, elaborar propuestas, coordinar la realizacion del diagnostico, etc.), asi como
qué recursos y plazos se necesitan para cada tarea.

También deben establecerse los indicadores cuantitativos y cualitativos que permitan
evaluar posteriormente los resultados de las medidas implantadas.

0 MODELO DE CUADRO DE PLANIFICACION DE ACTIVIDADES:

TIPO DE TAREA

PERSONA FECHA FECHA

RESPONSABLE | CURSOSINECESARios | ' oct | ‘o0 OBSERVACIONES

3.1.2.2 Recogida de Informacion

Recogida de datos, cuantitativa y cualitativa sobre la plantilla, sobre las medidas de conciliacion y
buenas practicas existentes en la empresa. Cuanto mas amplios y ajustados a la realidad sean los
datos, mas facil y efectivo sera el diagnéstico resultante.

o DATOS QUE PUEDEN UTILIZARSE:

v
v
v

AN NI

Datos estadisticos de la empresa
Organigrama de la empresa y funciones de las distintas Areas o Unidades

Analisis de la normativa legal de la empresa (convenio colectivo, normas internas,
Reglamentos internos, informe de Responsabilidad Social Empresarial -RSE- )

Encuestas y cuestionarios

Entrevistas: individuales o colectivas
Grupos de discusion

Analisis de problematicas individuales.

o INFOMACION A RECOGER:

v

v

v
v

Caracteristicas de la plantilla: sexo, edad, estudios, categorias, tipos de contrato, de
jornada, responsabilidades familiares

Perfil de la empresa: valores, objetivos a corto, medio y largo plazo, imagen exterior,
cultura empresarial

Politicas de recursos humanos: seleccion, promocion, formacion, politicas retributivas

Otros contenidos: clima laboral, liderazgo, comunicacion interna, opiniones del personal,
nivel de absentismo y rotacion.

3.1.2.3 Analisis y Presentacion de propuestas
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Los resultados se daran a conocer a las personas que han intervenido en su realizacion y a las que
vayan a participar en el proceso de puesta en practica del PMC. Al resto de la plantilla se les
comunicaran las principales conclusiones.

Tras el analisis, cuantitativo y cualitativo, de los datos obtenidos se emitira un informe de
conclusiones' con las posibles medidas y acciones positivas de mejora a implantar.

El informe es un documento base de trabajo para llevar a cabo las acciones de mejora y el PMC, y
que debe contener las propuestas necesarias para lograr los objetivos fijados.

o DATOS QUE DEBERIA CONTEMPLAR EL INFORME:

v' Datos legales y técnicos de la empresa
Caracteristicas de la plantilla

Analisis de datos recogidos

Fortalezas y posibles resistencias
Indicadores de evaluacion

Expectativas y demandas de la plantilla
Principales conclusiones obtenidas
Recomendaciones basicas para elaborar el PMC
Priorizacion de medidas a implantar
Coste y recursos necesarios
Cronograma de actuaciones.

SN N N N N SRR

O MODELO DE INFORME DE DIAGNOSICO PARA EL DESARROLLO DEL PMC

La finalidad de este informe es servir de base para el debate interno, entre las partes interesadas,
que permita la formulacién y puesta en marcha del Plan de Medidas de Conciliacion en la empresa.

Datos de la Empresa

NOMDIE 0 RAZON SOCTAL.ceuviritieiierieeetieereetesteeeeeses cates sae s sesesssessssssesssesssssssossessssessessasssssstessesssssnsessessssns
FOIMA JUMTAICA vttt ste e e sestssts st sesssstssssssssestessesssssstessessassnssstessasentostessossnsentessassssessessasens

NN N
>
e
2
8
Q
o

Datos Técnicos del Muestreo

V' TiIPO datOS FECOGIAOS.....cctereeereerteesieteestsectetestesesesss e stssessesesesaesesassesestesesassesassasesssesassansesensessnsesessssenssssans
v Periodo de realizacion del informe: Fecha inicio.......cceeeeeueunne. Fecha terminacion............ueeu.....
V' Personas /EQUIPO FESPONSADLE....... c.cvieereeeeeererissesesereesesesseseseessssssssssesessssssssssssssessssssesssssssssssssnesssasssns

Caracteristicas Generales de la Empresa

11 n
Se incluye modelo de informe de diagnostico.
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v Resumen de las caracteristicas generales de la empresa y su estructura organizativa:
actividad, plantilla, posicidon en el mercado, objetivos a corto y medio plazo.

Analisis de datos

v" Resumen de las conclusiones obtenidas sobre las caracteristicas de la plantilla y las politicas
de recursos humanos.

v Resumen de las expectativas y sugerencias de la plantilla.

indice de Viabilidad

v" Incluird un indice de viabilidad (alta - media - baja) de la implantacion de las distintas
medidas propuestas.

Plazos y Recursos necesarios

v" Resumen de los costes en recursos materiales, técnicos y humanos necesarios.
v' Estimacion de plazos y etapas de implantacion.

Conclusiones

v" Deben ser lo mas claras y precisas posibles. Este informe es la base sobre la cual se va a
disenar el PMC:

o Principales demandas y problemas detectados.
o Bateria de medias de accion positiva a incorporar.

o Propuestas de medidas de conciliacion a incorporar al Plan de Medidas de Conciliacion
para la empresa.

o Posibles circunstancias limitadoras o barreras de acceso.

3.1.3 Diseio del Plan de Medidas de Conciliacion (PMC)

O MODELO BASE PARA LA IMPLANTACION DEL PLAN DE MEDIDAS DE CONCILIACION

N =X ¢ 1[0 (=T OO OOV .
V' PEriod0o dE VIGENCIA....cuiceerereeterereeteeeteestetesteseseeteessesessssessssesesesessesessesesssesessesesssse s sesasessssessssssessesensesanans
v Logo o imagen corporativa de la empresa'?

Datos de la Empresa

NOMDIE 0 RAZON SOCTAL.cuviuirineiierieeetieereeteteeeeeses e ates s aee s sesesssesessssesssesssssstossessssessessesssssstessessassssessessssns
FOIMA JUMTAICA ettt tee e seeseestsseessessssssestssssssssssestessessesssestessessessssssentessessesssentessessessessaens

NN NN

Objetivos del Plan de Conciliacion

12 I . . . .
Es importante que en la difusion del mismo se asocie con la imagen corporativa de la empresa.
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v' Consideraciones legales, mision y objetivos de la empresa

v' Acciones y medidas para implantar a largo plazo (Pueden servir de referencia en todo el

proceso)

v" Acciones y medidas para implantar a corto plazo

Las medidas y acciones a implantar no deben confundirse con derechos ya adquiridos o
reconocidos, sino que tendran que suponer una mejora de las condiciones de trabajo
establecidas legal o convencionalmente.

o O O O O

Cronograma de Implantacion

Flexibilidad de una hora en la entrada y salida.

Posibilidad de cambiar de turno.

Dia libre de permiso por fiesta escolar o cumpleafos infantil.
Posibilidad de dividir las vacaciones estivales en 3 periodos.
Taller de sensibilizacion para padres sobre corresponsabilidad

v' Calendarizacion estimada de implantacién de medidas durante el periodo de vigencia del

Plan.
NUMERO DE | TIPO DE PLAZOS DE IMPLANTACION
MEDIDA MEDIDA OBSERVACIONES
SIN DEFINIR 1° SEMESTRE | 2° SEMENESTRE
Presupuesto

v' Detalla el coste previsto en recursos humanos, financieros y técnicos necesarios para
implantar el PMC durante el periodo de vigencia.

NUMERO DE
MEDIDA

TIPO DE
MEDIDA

ASIGNACION DE RECURSOS

OBSERVACIONES
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HUMANOS

FINANCIEROS

TECNICOS

Sistemas de Evaluacion

v

Enumeracion y descripcion de los métodos e instrumentos que se van a utilizar para evaluar
el uso e implantacion de las distintas medidas.

EVALUACION DE RESULTADO. INDICADORES DE MEDIDAS DE CONCILIACION

A) Nivel de ejecucion del Plan. Numero de acciones/medidas implantadas y grado de

implantacion
NIVEL DE IMPLANTACION
NUMERO DE TIPO DE
MEDIDA MEDIDA SIN EN PROCESO YA QERANLAONIS
IMPLANTACION IMPLANTADA
B) Indicadores de efectividad
NUMERO DE TIPO DE PERSONAS BENEFICIARIAS
MEDIDA MEDIDA OBSERVACIONES
MUJERES HOMBRES TOTAL
C) Indicadores de uso
GRADO DE UTILIZACION
NUMERO DE TIPO DE
MEDIDA MEDIDA MUY POCO NADA QLRI CNES
UTILIZADA UTILIZADA UTILIZADA
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D) Evaluacion del impacto de las medidas incorporadas

SITUACIONES INDICADORES DE MEJORA
A . ; OBSERVACIONES
MEJORAR SITUACION SITUACION PORCENTAJE

INICIAL ACTUAL MEJORA

Nivel de Absentismo

Aumento Produccion

Incidencias y No Conformidades

v" Resumen de posibles barreras, limitaciones y disconformidades o desvio de actuaciones

Conclusiones e Informe de Mejoras

v' Evaluacion de los resultados obtenidos y propuesta de las acciones correctivas, preventivas
y de mejora que permitan completar un nuevo ciclo

Composicion del Comité de Gestion de Conciliacion

v" Nombre, cargo y departamento de las personas que componen el Comité

NOMBRE DE LA PERSONA AREA O DEPARTAMENTO CARGO QUE OCUPA

Personal/s responsable/s de la Organizacion, Seguimiento y Evaluacion

v Nombre, cargo y departamento de las personas

NOMBRE DE LA PERSONA AREA O DEPARTAMENTO CARGO QUE OCUPA

Fdo. El/la Responsable de Seguimiento

Fdo. La Empresa Fdo. La Representacion legal
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3.1.3.1 Seguimiento y Evaluacion

Una vez disenado el Plan y ratificado por las partes legitimadas se debe comunicar a todo el personal
de la empresa el contenido de las medidas del Plan y la puesta en marcha de las diferentes
actuaciones de acuerdo con el calendario aprobado.

Seguimiento

Es necesario tener definidos los indicadores de medicion' para evaluar el grado de cumplimiento del
PMC y de los objetivos alcanzados: reducir un punto el nivel de absentismo, rebajar el indice de
rotacion,...

v" Analisis de seguimiento:

El Comité elaborara informes peridodicos de evaluacion con el fin de comprobar la
efectividad de las medidas implantadas e introducir medidas correctoras en caso de percibir
desviaciones o nuevas tendencias.

Recoger el grado de conocimiento y opinion ya que uno de los aspectos mas importantes
para la efectividad del PMC es conocer el grado de implicacion y satisfacciéon de la plantilla.
La empresa debe recoger las sugerencias y propuestas. Conviene que en el informe aparezca
un correo electrénico o contacto donde poder hacer llegar los comentarios.

Objetivos de la Evaluacion

Determinar que todos los esfuerzos se encaminan en la direccion correcta y, por lo tanto, generan el
mayor retorno posible para la empresa. Puede darse el caso que una estrategia correctamente
definida e implantada no genere el impacto esperado.

Para ello es preciso:

v" Conocer el uso de las medidas implantadas

Detectar nuevas necesidades

Reorientar objetivos

Adaptar las acciones cuando se constate la necesidad de otras nuevas

AIRNEENIN

Determinar el nivel de adecuacion de las herramientas asignadas al cumplimiento de los
fines

\

Definir el grado de consecucion de los resultados esperados
Identificar factores de desviacion

<\

v' Definir acciones correctivas, preventivas y de mejora que permitan completar un nuevo
ciclo de mejora continua.™

3.1.3.2 Comunicacion

o COMUNICACION EN LA FASE INICIAL

La comunicacion es un elemento clave para lograr la implicacion de trabajadores y trabajadoras. Es
importante que todo el personal conozca la decision de la empresa; para ello es necesario, en la fase

'3 Estos indicadores de medicién deben estar ya definidos previamente en el PMC

14 . . . s L -
Ver en modelos de cuestionarios: Tabla- revision de cumplimiento de objetivos.
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previa del compromiso, explicar por qué y para qué queremos esa informacion de forma que se
pueda obtener la colaboracién necesaria.

0 COMUNICACION EN LA FASE DE IMPLANTACION

Una vez elaborado el PMC es preciso dar la maxima difusion de las medidas incorporadas, plazos de
implantacion, formas de uso y acceso a las mismas. Es importante dar ejemplo desde la Direccion y
los mandos intermedios evitando brechas de percepcion entre lo esperado con la implantacion del
Plan y el uso efectivo del mismo.

El personal directivo debe liderar el proyecto de forma que exista el convencimiento de que las
medidas se utilizan y actian como herramientas facilitadoras de un cambio en la mejora de la
gestion de los recursos humanos.

v' Comunicacion Interna:
o Reuniones informativas
o Insercion en el tablon de anuncios
o Comunicados internos, boletines de la empresa
o Correo electronico, Intranet.

v' Comunicacién externa:
o Difusion publica del compromiso alcanzado
o Nota de prensa a los medios de comunicacion
o Publicacion en revistas del sector
o Difusidn en la Web de la empresa.

3.1.3.3 Modelos de cuestionarios

O MODELO DE CUESTIONARIO ANONIMO PARA LA PLANTILLA

Con objeto de optimizar la gestion de los recursos humanos a través de la mejora de la conciliacion
de la vida personal, familiar y laboral debe desarrollarse un Diagndstico que dara lugar a un PMC
(Plan de Medidas de Conciliacion).

Este cuestionario pretende recoger una serie de datos con el objetivo de elaborar el diagnostico de
la situacion de la empresa que ponga de manifiesto la existencia y necesidad de medidas que
faciliten la conciliacion de la vida personal, familiar y profesional.

La participacion y sinceridad en las respuestas son fundamentales para lograr un conocimiento lo mas

exacto posible de la realidad de la empresa en estas materias. Por esta razon cabe agradecer la
colaboracion y garantizar el anonimato y la confidencialidad de todas las respuestas.

CUESTIONARIO ANONIMO PARA TRABAJADORAS Y TRABAJADORES

Empresa
Fecha de realizacion EN e QA vreveees A€ e . de 201...
Sexo Mujer Hombre
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¢{CONSIDERAS QUE EN ESTA EMPRESA....

CUESTIONES

SI

NO

NO S/C

¢;Hay medidas de conciliacion?, ;Cuales?

/La imagen interna y externa transmite su compromiso con las
politicas de conciliacion?

¢;Los hombres utilizan los permisos de paternidad?

;Las responsabilidades familiares pueden influir en la promocidn
profesional?

¢Se puede solicitar flexibilidad en el horario de entada vy salida?

¢Las medidas de conciliacion mejoran el clima laboral?

;Se imparte siempre la formacion dentro del horario laboral?

¢Se ofrecen facilidades o compensaciones cuando los cursos son
fuera del horario laboral?

;Cree que las personas con jornada reducida tienen iguales
posibilidades de promocion?

;Cree que se valora mds el tiempo de presencia en la empresa
que el cumplir objetivos?

¢Hacer uso de medidas de conciliacion puede perjudicar a su
carrera en la empresa?

¢Cuadles considera que son las principales carencias de la
conciliacion?, ;Qué 2 medidas propondria Vd.?

empresa en relacion con la

¢(Hay canales para que la plantilla pueda transmitir sus opiniones, necesidades y sugerencias?

/Cudles?

/Quién cree que utiliza mds las medidas de conciliacion: hombres o mujeres?, ;Por qué?

/Quién cree que hace mds uso de los permisos: hombres o mujeres?, ;Cuales pueden ser las

razones?
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O MODELO DE REVISON CUMPLIMIENTO DE OBJETIVOS

Debe incluirse en la evaluacion final dentro del disefio de estrategias sobre acciones correctivas,
preventivas y de mejora que permitan definir un nuevo ciclo de politicas de conciliacion.

TIPO DE

PLAZO DE

OBJETIVO TIPO DE ACCION CUMPLIMIENTO RECURSOS RESULTADOS
Aumentar la Incorporando una Semi-positivo:
satisfaccion de la medida de Inmediato X Euros 1 padre de ha
plantilla conciliacion acogido
Mejora de la Publicacion de X Personas Muy Positivo:
imagen externa noticias en los Semestral 6 apariciones en
g medios X Euros prensay TV

0 REPRESENTACION GRAFICA DEL PROCESO DE GESTION PARA IMPLANTAR EL PLAN DE MEDIDAS DE

CONCILIACION

v" MODELO DE DIAGRAMA DE FLUJO.

Representa el orden de los pasos del proceso donde se puede ver la concatenacion y la

interaccion de las distintas fases. Este modelo abarca:

o O O O O

de su puesta en marcha,

(0]

El consenso de las partes para el desarrollo del Plan,

La propuesta resumen con las conclusiones

Desde el inicio del proceso, con la decision y compromiso por parte de la empresa,
La firma del mismo,
Las diferentes actuaciones encaminadas a la elaboracién del Diagnostico,

La implantacion, seguimiento y evaluacion, asi como la comunicacioén interna y externa

o Y la previsidon de nuevas actuaciones de mejora continua en el proceso de implantacion

de medidas de conciliacion.

49



Elaboracion documento de
compromiso

Datos estadisticos
Encuestas, Entrevistas
Convenio, Organigrama O

¢Hay consenso
para
implantarlo?
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4. COSTES POR LA FALTA DE CONCILIACION

4.2.1 Conciliacion y Productividad

4.2.2 Conciliacion y Competitividad
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4, COSTES POR LA FALTA DE CONCILIACION

La incorporacion de la mujer a la actividad profesional ha supuesto uno de los cambios sociales mas
profundos del siglo XX. Sin embargo la estructura del mercado laboral no se ha transformado al
mismo ritmo. Asi la creciente participacion de las mujeres en la empresa, el aumento de padres y
madres trabajadoras y de familias monoparentales, hacen que los riesgos psicosociales y sus
repercusiones sanitarias, sociales y econdémicas sean una realidad que afecta al terreno laboral,
familiar y personal.

En la esfera laboral se manifiestan mediante un aumento del estrés, desmotivacion, absentismo,
incremento del numero de accidentes o de la conflictividad.

En el entorno familiar aumenta la falta de comunicacion, la irritabilidad, el distanciamiento y la
ruptura de las parejas.

En las relaciones personales crece la tendencia al aislamiento, a la agresividad o las conductas
violentas y antisociales.

Por tanto la ausencia de medidas que ayuden a conciliar la vida profesional con la personal afecta
no solo a la salud fisica y emocional de las personas y sus familias, sino también a la salud de la
Sociedad, las empresas y del Estado.

El escenario es lo suficientemente preocupante como para que empresas, gobiernos y agentes
sociales trabajen para encontrar puntos de encuentro que ayuden a contener esta situacion.

En este desafio las empresas tienen mucho que decir porque en un mundo global son ellas,
especialmente las grandes corporaciones, quienes tienen un enorme poder de influencia y de
modificacion de costumbres, incluso de habitos sociales y de consumo.

La nueva filosofia empresarial sabe que una plantilla es mas productiva si se tiene en cuenta su

calidad de vida. Favorecer las condiciones para lograr un equilibrio entre las responsabilidades
personales, familiares y laborales es una forma de mejorar esa calidad.

COSTES POR LA

FALTA DE
CONCILIACION
SOCIEDAD: ESTADO: EMPRESAS:
EMPOBECIMIENTO ECONOMICOS SOBRE SU CUENTA
INESTABILIDAD SOCIALES RESULTADOS
PERDIDA VALORES POLITICOS
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4.1 Costes para la Sociedad

Una sociedad sostenible debe tener en cuenta las necesidades y la calidad de vida de su ciudadania.
Para ello es importante contemplar tres pilares basicos: las relaciones afectivas, el trabajo
remunerado y el tiempo personal.

Los problemas de baja natalidad, fracaso escolar, violencia juvenil, rupturas de pareja, abandono de
personas mayores y dependientes, la baja productividad o las altas tasas de absentismo laboral son
cuestiones a las que se debe dar respuesta. No son problemas individuales pues, aunque se vivan en
la mayoria de las ocasiones de forma privada, sus consecuencias afectan a toda la Sociedad.

Para entrar a resolver estos problemas desde las empresas y las Administraciones PUblicas habra que
plantearse, ademas de las excedencias, permisos, prestaciones y recursos asistenciales, una
modificacion en el disefio de las condiciones laborales que permitan no sélo la conciliacion sino el
reconocimiento de la necesidad del tiempo privado de las personas trabajadoras.

Aumento de
enfermedades,
Abandono y soledad ansiedad, estres
de personas depresion
mayores
COSTES PARA LA Q?sﬂfﬁfnffl
SOCIEDAD : irritabilidad,
agresividad
Descenso Perdida de valores. 8
de la Mayor inestabilidad.
natalifad Perdida de calidad de
vida.
Empobrecimiento Aumento de
general de la vida rupturas
cultural y social de las fam1l1§res y
personas. agresividad en
Aumento de pareja
la violencia
escolar y Aumento del
juvenil fracaso y
abandono
escolar

El descenso de la productividad y competitividad de las empresas lleva aparejado el descenso de la
riqueza del pais y con ello la contraccion del Estado del Bienestar, el despunte de la inseguridad y la
inestabilidad social y politica.

Esas circunstancias unidas a la actual coyuntura apuntan a que posiblemente estemos en la antesala
de un nuevo modelo de relaciones econdomicas, productivas y sociales, donde se cambie el concepto
de trabajo remunerado y no remunerado, donde la calidad de vida de las personas no venga marcada
principalmente por el poder adquisitivo sino por otros parametros y donde la moderacion de las
rentas econdémicas busque la satisfaccion personal no sélo en el consumo de bienes materiales, sino
en el uso de tiempo libre como una nueva medida de valor econémico y social.
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4.2 Costes para la Empresa

Las empresas cada vez son mas conscientes de que la calidad de vida de sus plantillas tiende a
reflejarse en la calidad de sus trabajos y por tanto de su productividad. La satisfaccion y motivacion
de trabajadores y trabajadoras ya no se encuentra Unicamente en la retribucién salarial.

Cada vez se valoran mas otros elementos asociados al puesto de trabajo y, entre ellos, destaca la
facilidad con que se pueda conciliar la vida personal y familiar con las responsabilidades laborales.
La falta de ese equilibrio suele llevar aparejada, en mayor o menor medida, una importante serie de
costes para la empresa, ya sean de tipo laboral, legal, de imagen, productivos, etc.

COSTES PARA LAS EMPRESAS

1. = Aumento de bajas laborales
Laborales » Aumento conflictividad laboral
=  Aumento del absentismo

2. = Posibles demandas laborales
Legales = Sanciones administrativas
=  Aumento de siniestralidad laboral

3. » Perdida de liderazgo
De Gestion » Aumento de costes de gestion
= Aumento de costes de control de calidad

4. = Deterioro de la imagen externa
De Imagen = Peor captacion de cuota de mercado
» Pérdida del orgullo corporativo
= Empresa “contaminante””

5. = Dificultad de acceso a visados, sellos o certificaciones de
De Oportunidad calidad

= Barreras en los procesos de mejora continua
= Perdida acceso a subvenciones o ayudas publicas

6. = Menor motivacion de las plantillas
Productivos = Menor compromiso con los objetivos
= Plantilla menos competitiva
* Insatisfaccion laboral

15 P . . . .
Aquellas que desarrollan practicas conducentes a generar un clima enrarecido y hostil que repercute en su mala imagen
tanto interna como externa.
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7. = Aumento de rotacion personal
De Seleccion = (Costes seleccion y formacion

» Dificultad para la retencion y atraccion de personal
altamente cualificado

8. » Escasa cultura empresarial: mision, vision, valores
Sociales » Falta del sentido de pertenencia

4.2.1 Conciliacion y Productividad

La productividad de las personas trabajadoras se puede ver afectada por muy diversas causas, entre
ellas las relacionadas con la calidad de vida y, por tanto, con la posibilidad de equilibrar la vida
personal con la profesional; especialmente en las sociedades desarrolladas donde la calidad del
puesto de trabajo es un requisito basico para la mejora de la productividad.

Actualmente tanto hombres como mujeres empiezan a dar mas valor a su vida personal que en
décadas pasadas; estan menos dispuestos a dedicar todos sus esfuerzos solo y exclusivamente al
trabajo remunerado, que pone de manifiesto una estrecha relacion entre productividad vy
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral. Por ello, cuanto mayor es la formacion,
cualificacion y experiencia de la fuerza laboral, mayor es el coste para la empresa ante la ausencia o
pérdida de la misma; ya sea porque renuncie a ese empleo por necesidades familiares o porque se
incorpore a otra empresa, donde si pueda compaginar su vida personal y laboral.

En consecuencia lo importante no es solo la posibilidad de que existan medidas de conciliacion en las
empresas, sino el hecho de que las personas tengan el convencimiento de que su utilizacion no le va
resultar negativa a medio o largo plazo en su crecimiento y desarrollo profesional en la empresa.

4.2.2 Conciliacion y Competitividad

Los cambios que se estan produciendo en el modelo competitivo de las empresas en los paises
desarrollados estan haciendo que la capacidad para atraer y retener al capital humano sea un factor
clave del éxito empresarial y una prioridad para cualquier organizacion.

Asi, las politicas de conciliacion pueden convertirse en un instrumento que permita obtener a la
empresa una ventaja competitiva sostenible al disponer del mejor talento posible que es uno de los
activos mas valiosos y que, junto con el conocimiento -know how- propiedad de la empresa, forman
el capital intelectual de la organizacion®.

No obstante, para lograr el equilibrio entre conciliacion, productividad y competitividad es necesario
que se produzcan determinadas condiciones: asi, por ejemplo, que la flexibilidad permita atraer
personal cualificado y retener la mano de obra que resulte dificilmente sustituible. Tampoco se debe
olvidar que la introduccion de ciertas medidas puede crear sentimientos de agravio entre las
personas que no los disfruten, lo que puede desembocar en conflictividad laboral.Por tanto la
incorporacion de mecanismos de conciliacion entre la vida personal y profesional es una variable que
debe ser bien analizada y evaluada previamente de forma que su implantacion permita a la empresa
mejorar su competitividad, su imagen como empleadora y su reputacion como marca.

3l capital intelectual de la empresa esta compuesto por el capital humano, es decir por la capacidad de conocimientos y
competencias de las personas que la forman.
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5. DISTINTAS NECESIDADES DE CONCILIAR SEGUN CICLOS VITALES

A lo largo de la vida se va pasando por diferentes etapas vitales donde las necesidades de
conciliacion son muy diferentes.

Es importante cuidar cada una de ellas, de forma que la trayectoria vital de cada persona se vaya
enriqueciendo a lo largo de las mismas.

La falta de conciliacion entre la vida personal, familiar y laboral puede conducir a un elevado
deterioro de la calidad de vida no sélo a corto plazo, sino también puede ser la causa de importantes
repercusiones negativas sobre las parcelas vitales y personales -salud, desarrollo personal y afectivo-
a medio y largo plazo.

La primera etapa, desde el nacimiento hasta la adolescencia, es una época donde se tiene la
percepcion de quietud.

La siguiente fase, desde la adolescencia a la edad adulta, es la época del aprendizaje. Es en esta
etapa cuando se asocian e interiorizan determinados roles de género. Aqui las demandas de
conciliacion todavia no han aparecido con su maxima urgencia. Es una etapa dominada por “el
tiempo para mi”, donde hay espacio suficiente para administrar las distintas necesidades formativas,
afectivas y de socializacion.

La etapa siguiente, de la plenitud, aproximadamente entre los 30 y los 55 afos, se inicia con la
incorporacion plena al mercado de trabajo. Esta suele coincidir con el ciclo de maxima actividad en
casi todos los frentes vitales: familiar, profesional, afectivo, de maternidad, paternidad, etc.

Tras el cénit vital hay una breve etapa de reflexion personal, especialmente acusada en el caso de
las prejubilaciones, donde gran parte de los referentes que han sido el soporte de la persona
desaparecen bruscamente.

Finalmente la Ultima etapa, a partir de la jubilacién, esta marcada por la dificultad para llenar el
tiempo. La vida profesional ya ha desaparecido para la inmensa mayoria de las personas. La familia
reclama menos atencion. Es la etapa en la que parece que sobra el tiempo.

5.1 En la juventud

Esta etapa es un periodo clave que suele marcar el futuro personal y
profesional. La forma en que se desarrollen y se lleven a cabo los diferentes
aprendizajes va a tener una influencia considerable en la posterior capacidad
para compaginar las distintas demandas afectivas, personales, familiares y
laborales.

El porcentaje de personas jovenes que asumen responsabilidades en el hogar
es muy bajo. Continlan siendo las jovenes quienes mas colaboran en el hogar,
frente a los varones. Es necesario generar nuevos habitos y cambios de roles en
esas edades, que faciliten una mayor corresponsabilidad en la edad adulta.




Es en la familia y en la escuela donde se va creando la conciencia critica, donde se fomentan y
estimulan valores que una vez ya en la edad adulta permitan desarrollar la propia actividad
profesional y personal desde la ética y la corresponsabilidad.

5.2 En la edad adulta

Esta etapa es la época de mayor actividad en casi todos los ambitos de la vida y donde la “falta de
tiempo” es la tonica dominante.

En esta fase se tiende a condensar el desarrollo y consolidacion de la esfera personal, familiar,
profesional, de maternidad, paternidad, etc. Es donde se generan mayores demandas y dificultades
de conciliacion entre las diferentes parcelas.

Estos conflictos se reflejan en una serie de consecuencias como:

v' Retraso de la maternidad hasta los limites biologicos,

v Aumento de la edad media en los matrimonios,

v" Reduccion del nUmero de alumbramientos,

v Renuncia a la maternidad ante la dificultad de conciliar ambas facetas.

La cifra mas baja de nacimientos tuvo lugar en el aiio 1998 con 1,16 de alumbramientos por mujer.
Este indicador coyuntural de fecundidad (niUmero medio de hijos/as por mujer en edad fértil de 15 a
49 anos) ha ido mejorando hasta situarse en el ailo 2006 en un valor de 1°37

La edad media de la mujer para tener el primer hijo o hija ha pasado de los 28,2 anos en 1980 a los
30,9 en 2006. El grupo de edades donde mas ha aumentado la natalidad es entre los 35 a 39 afos,
mientras que en el grupo de 25 a 29 anos la tasa ha descendido.

La edad media para contraer matrimonio ha aumentado alrededor de 7 anos tanto en hombres como
en mujeres durante el periodo 2000-2006.

Retraso edad maternidad. EDAD MEDIA AL AMTRIMONIO SEGUN SEXOS

31-
301 Ano Varones Mujeres
1980 26,8 24,1
29
1985 28,2 25,3
287 1990 28,9 26,2
27¥ 1995 30,5 27,8
26 2000 31,6 28,9
1980 2006 2005 33,4 30,5
2006 33,8 30,8

Fuente: Demografia y Poblacion. Indicadores
Demograficos Basicos. INE
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5.3 En la madurez

La ultima etapa, a partir de la jubilacién, al perder el sentido de pertenencia a una empresa y el
reconocimiento de los logros profesionales, supone un brusco cambio para el que las personas no
suelen estar preparadas.

Las prejubilaciones a edades muy tempranas,
especialmente en los hombres, generan importantes
dificultades de adaptacion al pasar de no tener
tiempo a tener la percepcion de que éste sobra, con
los consiguientes problemas psicologicos,
emocionales y de perdida de autoestima.

El ambito de lo personal y lo familiar pasa a ocupar
la parte fundamental del tiempo y de los intereses
de la persona. Es aqui cuando mas visible se hace la
forma en que se hayan ido cultivando esas otras
parcelas. Es en esta etapa a partir de la jubilacion
cuando las mujeres encuentran en la esfera personal
y familiar mas recursos y apoyos que los hombres.

Es importante que el hombre se involucre previamente en esa corresponsabilidad
familiar de forma que en este periodo se sienta mas integrado al incrementar su
protagonismo en el ambito doméstico y familiar.
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6. CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD EN LA PAREJA

El concepto de familia esta cambiando, como también lo estan haciendo las relaciones entre
hombres y mujeres. Aunque el origen de este fendmeno tiene diversas causas no podemos pasar por
alto una de ellas: los cambios producidos por la masiva incorporacion de la mujer al trabajo
remunerado que estan actuando como una revolucion silenciosa.

Trabajo y familia han sido dos esferas separadas para los hombres; el como actuar para integrarlas
contribuira a mejorar tanto la productividad como el clima familiar. Su éxito en esta tarea
repercutira positivamente en las restantes partes implicadas: familia, pareja, empresa.

Las tasas de actividad y empleo de las mujeres en Espaina en la Ultima década han experimentado un
crecimiento notablemente superior al registrado en el caso de los varones.

Su actividad se ha elevado, en el periodo comprendido entre 1997 y 2007, un 26°0 % frente al 6" 1%
en los hombres. La tasa de empleo se ha incrementado un 55°10% en las mujeres frente a un 16°6%
en los hombres. Si bien las mujeres partian de unos niveles muy bajos de actividad frente a los
hombres.

La incorporacion de las mujeres al mercado laboral no ha venido acompanada de un reparto
equitativo de las tareas del hogar y del cuidado de las personas dependientes. La falta de
corresponsabilidad en el ambito doméstico dificilmente puede resolverse solo desde las
Administraciones Publicas, porque éstas no pueden intervenir sobre esos escenarios.

La corresponsabilidad no es “ayudar en casa”, sino “compartir en casa”. Los hombres se estan
implicando de forma lenta en las tareas domésticas y en el cuidado de hijos e hijas y personas
dependientes.

El porcentaje de hombres que han abandonado el mercado laboral para dedicarse a las labores del
hogar ha pasado de un 1% en el ano 2000 a un 4°6% en el 2007; por contra ha descendido el de las
mujeres que en el mismo periodo ha pasado de un 50°7% al 47 2%."

No obstante el tiempo que los hombres dedican a las tareas domésticas continta siendo la tercera
parte del que dedican las mujeres. El cambio de actitudes sélo es posible si desde la nifiez asumen
como normal ese intercambio de funciones. Un padre que no acostumbre a participar en las tareas
del hogar esta propiciando en sus hijos e hijas cierta falta de habito para realizarlas en su vida
adulta. Las personas jovenes apenas colaboran en las tareas del hogar, ellos lo hacen en una
proporcion menor que las jovenes; perpetuandose los roles; aln cuando se observe en ellas una
menor implicacion en las tareas domésticas.

La ausencia de valor econdémico y social de estas funciones las ha ido desvalorizado hasta ocasionar
un desconocimiento de las mismas que no ayuda a sumar destrezas sino a restar habilidades. La falta
de aprendizajes domésticos resta capacidad para ser una persona autonoma.

17 as referencias al INE como fuente de datos estadisticos se han extraido del anuario “Mujeres y hombres en Espafa 2008”
(publicacion del Instituto Nacional de Estadistica y Ministerio de trabajo)
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Una de las causas de la escasa valoracion de las tareas domésticas estriba en la dificultad de darle
un valor econdémico a los tiempos que no tienen valor monetario, porque no pasan por el mercado de
trabajo de forma que se pueda valorar el tiempo no remunerado que se dedica las tareas del hogar y
al cuidado de familiares'®

En 1995 en la Conferencia de la Naciones Unidas de Pekin se
propuso modificar los analisis macroeconémicos nacionales
incluyendo la llamada “Cuenta satélite del trabajo no
remunerado”, que permitiria complementar los conceptos
de Producto Interior Bruto, Renta Nacional, etc. de cada
pais.

Con esta “Cuenta Satélite” se pretende incorporar como
valores econdémicos de la riqueza de un pais, las actividades
relacionadas con el cuidado del hogar y la familia: trabajo
doméstico, cuidado de menores, atencion a personas
enfermas y dependientes o tareas del hogar que se llevan a
cabo mayoritariamente por las mujeres, circunstancia ésta,
que les impide o dificulta poner en el mercado laboral su
fuerza de trabajo.

Es necesario aprender a cambiar de actitudes tanto en el hogar como en el trabajo. AUn cuando los
hombres se estan incorporando muy lentamente a las obligaciones domésticas y familiares las
mujeres tienen tendencia a no delegar.

Esta situacion se produce basicamente en aquellas unidades familiares donde ambos miembros
trabajan fuera del hogar. También las generaciones mas jovenes contintan reproduciendo este foco
de conflicto cotidiano.

Por el contrario donde se ha establecido libremente una diferencia de funciones, el ambito
doméstico para la mujer y el laboral para el hombre, o viceversa, las tareas del hogar dejan de ser
una fuente de conflicto permanente.

Esta posibilidad de llevar a cabo un repliegue hacia el ambito doméstico, soportando sélo una carga
- el cuidado familiar - frente a las dos anteriores - familia y trabajo asalariado - s6lo es factible
plantearsela en unidades familiares que no necesitan de las dos fuentes de ingreso.

6.1 Los hombres también necesitan conciliar

Estamos en un momento de importantes transformaciones sociales, donde el modelo tradicional
masculino esta empezando a dar sus primeras sefales de agotamiento y necesidad de cambio. Los
hombres buscan su gratificacion personal y emocional en el ambito familiar pero sin abandonar su
deseo de realizarse en el trabajo.

En la medida que los hombres estan comenzando a asumir el compromiso de conciliar la vida
personal y familiar con su actividad laboral estan empezando a sufrir los mismos conflictos que las

¥ La principal razon de la inactividad laboral en mujeres es la realizacion de tareas domésticas con un 45,2% frente a un
4,3% de los hombres, segiin Encuesta Poblacion Activa. INE 2008.
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mujeres. Es necesario ofrecer a todas las personas, hombres y mujeres por igual, un abanico de
posibilidades que les permita elegir libremente sin tener que hacer sacrificios y renuncias.

La prioridad de los hombres en dedicarse al ambito profesional es uno de los estereotipos segun el
cual ellos estan siempre disponibles y entregados plenamente a su puesto de trabajo. Mientras, las
mujeres dan prioridad al cuidado de la familia y el hogar frente al ambito laboral, que tiene una
importancia secundaria para ellas.

Sin embargo, los nuevos padres quieren estar mas tiempo con
sus hijos/as y eso hace que empiecen a cuestionarse
determinados puestos, al igual que lo hacen las mujeres, si
eso les va quitar tiempo para su familia o su vida personal.

Crear lugares de trabajo donde los hombres se sientan libres de
asumir mayores responsabilidades familiares, y tengan la
oportunidad de aportar su valia profesional sin tener que
renunciar a su vida personal y familiar sera la mayor
contribucion a la conciliacion entre familia y trabajo.

El porcentaje de varones ocupados a tiempo parcial por el cuidado de menores o personas adultas
enfermas o incapacitadas es del 1,3% frente al 18,3% en las mujeres. El porcentaje por otras
obligaciones familiares o personales es del 1,7% frente al 11,6 en las mujeres, segin datos publicados
por el INE referidos al 4° trimestre del 2008 de la Encuesta de Poblacion Activa.

Cabe destacar que en el caso de los varones aun cuando el nimero es significativamente menor al de
mujeres, el porcentaje, a diferencia del de éstas, no se concentra en edades inferiores a los 44 anos
sino que son “cuidadores” en una elevada proporcion por encima de los 55 afos.

Con relacion a las excedencias por cuidado de hijos e hijas y segin datos de la Tesoreria General de
la Seguridad Social, en el afho 2007 se ha producido un incremento de excedencias en varones por el
cuidado de hijos/as con respecto al afo anterior, si bien la pauta se sigue manteniendo: son las
mujeres las que mayoritariamente utilizan dichas bajas ain cuando el porcentaje vaya disminuyendo
muy lentamente. "

EXCEDENCIAS POR EL CUIDADO DE HIJOS/AS (2000 - 2007)

Aho Total % Madres Ano Total % Madres
2000 8.339 96,0 2004 16.963 96,3
2001 10.163 96,4 2005 18.942 95,2
2002 12.694 96,2 2006 20.225 95,3
2003 13.879 96,4 2007 32.979 94,1

Fuente: Elaboracion del INE a partir de datos de la Tesoreria General de la Seguridad Social. Ministerio de Trabajo.

Las mujeres son las que mas responsabilidades familiares asumen porque son las que habitualmente
tienen menores sueldos.

1 Desde enero de 2008 hasta diciembre de 2008 se gestionaron 279.556 procesos por paternidad 79.404 procesos menos que
por maternidad. El importe medio de la prestgcién fue de 758 euros. Publicacion: anuario CALIDAD DE VIDA Y PROTECCION
SOCIAL .CONSEJO ECONOMICO Y SOCIAL ESPANA
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Estas diferencias de menor salario en el trabajo de la mujer se explican, entre otras razones, por la
mayor proporcion de mujeres que trabajan a tiempo parcial, que es una de las variables mas
influyentes a la hora de determinar el nivel salarial. En el afo 2005, el nivel del salario medio anual
en la jornada a tiempo completo fue superior en mas de dos veces a la ganancia media anual a
tiempo parcial.

La diferencia salarial actua en contra de que los hombres se impliquen mas en la corresponsabilidad
familiar. Esta realidad se refleja de forma similar en toda Europa?, sélo en aquellas parejas donde
los sueldos son muy similares el reparto de tiempos esta mas equilibrado.

No obstante en este tipo de hogares de “doble carrera”, donde ambas son personas profesionales o
directivas, cuando tienen descendencia siguen siendo ellas, mayoritariamente, quienes tratan de
encontrar trabajos donde el horario sea mas flexible y donde se pueda ascender sin tener que
hipotecar la vida en ello.

En el dltimo trimestre del 2007 un 80,4 % de personas ocupadas a tiempo parcial eran mujeres
frente a un 19,5 de hombres. Considerando el total de mujeres ocupadas, un 22,6 % tienen jornada
parcial mientras que en el caso de los hombres este porcentaje solo alcanza el 3,8%

Segun la EPA 2007(Encuesta de Poblacion Activa) en el 46°3% de los hogares ambos miembros
trabajan a tiempo completo; en el 14°2% el hombre trabaja a tiempo completo y la mujer a tiempo
parcial y en s6lo un 0°8 % de los hogares ella trabaja a tiempo completo y él a tiempo parcial.

6.2 Las necesidades de conciliar las personas solas

La sociedad europea esta cambiando y posiblemente en ningin otro aspecto tanto como en la vida
familiar. El nUmero de hogares ha aumentado considerablemente en las Ultimas décadas, en parte
debido al creciente nUmero de separaciones y a la reduccion del tamano de las familias.

El modelo de hogar formado por una pareja con hijos e hijas es cada vez menos frecuente; sélo
corresponde al 37% de los hogares de la UE-27. Casi la cuarta parte de los hogares estan formados
por una pareja sin hijos, y uno de cada seis esta formado por una sola persona®'.

A lo largo de la vida hay momentos de vivir en familia, de convivir en grupo compartiendo piso o de
vivir de forma independiente; eso no significa que las personas solas no tengan necesidad de un
tiempo para conciliar su vida personal con la laboral.

El modelo post-industrial de familia androcéntrica (el hombre en la fabrica y la mujer en el hogar
cuidando de la prole) ha dejado de tener vigencia; surgen nuevas formas de relacion y de
convivencia.

20 Casi un tercio de las mujeres que trabajan en Europa lo hace a tiempo parcial, en especial las que tienen hijos/as en edad
preescolar o escolar. Algunos padres también trabajan a tiempo parcial, lo hacen con mas frecuencia en Bélgica, los
Paises Bajos, Suecia y el Reino Unido.Las empresas holandesas tienen la tasa mas alta de trabajadores/as a tiempo parcial.
Cerca del 90% de los centros de trabajo de ese pais tienen trabajadores/as a tiempo parcial, frente apenas el 20% en
Grecia y Portugal. (“ El horario de trabajo y la conciliacion de la vida familiar y laboral en las empresas Europeas”.)

2 Segunda Encuesta europea sobre la calidad de Vida. (EUROFOUND).
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La tendencia de asociar medidas de conciliacion basicamente con las politicas familiares olvida que
las empresas estan integradas por grupos diversos. Esta pluralidad social, de edades, culturas,
creencias, etc. conlleva diferentes necesidades.

Las demandas no pueden centrarse exclusivamente en un determinado segmento en detrimento de
otros que también necesitan su tiempo vital. Quien no tiene responsabilidades familiares puede tener
otro tipo de necesidades; puede estar mejorando su formacion, participando en programas de
voluntariado o en una asociacion cultural, etc.

La LOIEMH en su articulo 44 ampara, el derecho a “conciliar la vida personal, familiar y
laboral”.

Conciliar no es solo disponer de mas tiempo para poder cuidar de la prole o del hogar; se trata de
algo mas amplio. Es tomar conciencia de la existencia de una vida propia, Unica, que también es
necesario disfrutar y que va mas alla el cuidado de la familia y las obligaciones familiares.

El aumento de separaciones y rupturas de parejas en las Ultimas décadas, ha supuesto la aparicion de
grupos familiares compuestos por una Unica persona como cabeza de familia.

Incremento de hogares unipersonales En este modelo de familias se anade, ademas de
2000-2007. las habituales dificultades para conciliar, la
reduccion de su capacidad econdémica y la falta de

120 apoyo de la pareja, lo que les hace mas
100 £ vulnerables. Por un lado necesitan mayor
80 dedicacion profesional para mejorar sus ingresos,
//. —e— hombres mermados con la separacion, pero por otro se
60 // —=— mujeres encuentran con mayores limitaciones por la menor
40 infraestructura familiar y de apoyo.
20 //
J El nUmero de hogares unipersonales ha aumentado
0~ ' ' ' significativamente en el periodo 2000-2007 tanto
2000 2007 en varones como en mujeres Para edades
Fuente.Encuesta Poblacién Activa. INE- comprendidas entre 25 y 65 afos, este tipo de
2008. hogares se ha incrementado un 101% en el caso de
los varones y un 80% en el de las mujeres.
Hogares familiares formados por una La presencia o no de cargas familiares es una
sola persona, con menores a su cargo, cuestion clave en la mayor o menor percepcion de
aiio 2007 las dificultades de conciliar. El grupo de personas
100- divorciadas o se'paradas con menores a su cargo,
80. es en el que mas dificultades se encuentran para
equilibrar la vida personal, familiar y laboral.
60 Ohombres
401 Emujeres El porcentaje de hogares familiares formados por
20 una persona con menores de edad a su cargo ha
0 pasado del 1,5% en el afno 2000 a un 2,3% en el
Fuente:INE.2009 2007, de ellos en un 86,9% la figura de referencia
es la madre y en el 13,1% la figura de referencia
es el padre.
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6.3 La conciliacion como herramienta de equilibrio personal

Vivir de forma plena implica desarrollar al maximo las diferentes capacidades de la persona. El
trabajo con ser importante y muy valorado, como bien escaso que es, no puede cubrir todas las
necesidades humanas. Las personas para conseguir ese equilibrio necesitan disponer de un tiempo
que les permita desarrollar todas sus facetas y cubrir sus necesidades.

Conciliar también pasa, en ocasiones, por un necesario cambio de mentalidad, de modificar actitudes
y replantearse prioridades vitales estableciendo otras categorias de valores que permitan dar
importancia a todas las dimensiones de la persona: fisica, mental, afectiva, laboral, personal,
familiar.

Historicamente el hombre ha buscado su desarrollo profesional aln a costa de mantener sus otras
relaciones, personales y familiares, en un discreto segundo plano. La incorporaciéon de la mujer al
mundo laboral estda poniendo de manifiesto la demanda de mayores necesidades en cuanto a
planteamientos vitales. Quiere incorporarse al mercado laboral y avanzar en él; pero sin renunciar a
algo muy importante: la vida personal y familiar.

Las personas necesitan de la alimentacion emocional que proporciona el entorno vy, si bien el trabajo
puede ayudar en ese desarrollo, no es solo a través de él como se cubren las necesidades afectivas.
Familia, amistades, relaciones sociales y actividades civicas contribuyen al enriquecimiento vital de
las personas.

Aunque mas de un 40% de la ciudadania europea considera que no tiene tiempo suficiente para
cultivar sus aficiones o intereses, ni para realizar trabajos de voluntariado o actividades politicas; su
verdadero reto esta en tratar de conciliar las demandas de las responsabilidades familiares con el
trabajo.

La gran mayoria del personal directivo a nivel europeo reconoce que el empresariado tiene cierta
responsabilidad en la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de sus empleados y
empleadas. La empresa puede ayudar a sus plantillas a mejorar su calidad de vida mediante la oferta
de servicios internos, facilitandoles asi el disfrute de un verdadero tiempo de ocio fuera del trabajo.
No obstante, ese tipo de ayudas existen solo en el 1% de los lugares de trabajo.

EJES DEL
EQUILIBRIO VIDA
PERSONAL
FAMILIA: TRABAJO: 0ClO:
HOGAR DINERO AMISTADES
PAREJA ESTABILIDAD CONOCIMINETO
APOYO PROYECCION CULTURA
VALORES PRESTIGIO DEPORTE
HIJOS E HIJAS PODER VIDA SOCIAL
ASCENDIENTES SEGURIDAD VOLUNTARIADO
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Uno de los recursos mas importantes que se pueden gestionar para alcanzar el equilibrio entre la vida
personal, familiar y profesional es el tiempo. La mala gestion del mismo influye negativamente sobre
las posibilidades de equilibrar estas demandas. Es necesario aprender a hacer un buen uso del mismo
toda vez que no es un bien ilimitado ni gratuito.

El tiempo se “gasta” por motivos externos e internos. Sobre los primeros no tenemos mucha
capacidad de actuacion, hay que trabajar con los internos. Es necesario aprender a detectar los
“ladrones de tiempo” y evitarlos de forma que se pueda disponer del tiempo suficiente para
desarrollar los diferentes ejes que conforman el equilibrio personal.
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7.

COSTES SOCIALES POR FALTA DE CONCILIACION
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7. COSTES SOCIALES POR FALTA DE CONCILIACION

La proporcion de tiempo que las personas dedican al trabajo asalariado ha ido experimentando un
constante descenso. En 1848 los trabajadores franceses celebraban que la jornada de trabajo se
limitara a 11 horas en Paris frente a las 12 de las provincias.

Antes de la | Guerra Mundial surgen medidas legales de proteccién en el trabajo femenino e infantil.
Hasta ese momento solo Nueva Zelanda en 1901 y Uruguay en 1905 tenian leyes estableciendo la
jornada semanal de 48 horas.

La Conferencia Internacional de Londres de 1926 encontrd fuertes reticencias de los paises mas
desarrollados, para establecer la jornada de 8 horas, al considerar que esta jornada reduciria la
competitividad de quienes la implantaran.

Los avances sociales y técnicos han ido reduciendo esas largas jornadas en beneficio de una mejor
calidad de vida y de respeto a los derechos de las personas trabajadoras. Pero esto no siempre se
traduce en una mejora respecto de la conciliacion.

Nos encontramos ante un cambio de ciclo econdmico y social. El problema es complejo y no se
reduce solo a una simple cuestion de horarios; lo que subyace, en el fondo, es un problema de
valores y los valores no cambian por el mero hecho de que aumente el tiempo libre.

El modelo de trabajar intensivamente para consumir lleva a un exceso de superproduccion cuya
continuidad ha venido a poner en cuestion la actual crisis econémica.

La capacidad de produccion actual en una economia rica en capital como la europea, excede con
mucho a sus necesidades reales de consumo. Este colapso del mercado puede llevar a un reparto del
trabajo donde el uso de tiempo disponible para conciliar sea considerado como un bien con
contenido econémico en si mismo.

COSTES PARA LA SOCIEDAD, FAMILIAS Y PERSONAS

1. = Aumento de inestabilidad y conflictividad social
CO". relacion a la » Devaluacion de la vida personal y familiar
Sociedad

= Empobrecimiento civico y cultural
* Incremento de adicciones y otras patologias clinicas
= Sociedad menos solidaria y comprometida

Es necesario encontrar alternativas a un modelo basado en el consumo doméstico, como principal
parametro de calidad de vida, por otro donde las necesidades suntuarias dejen paso a otros valores
sustentados en el enriquecimiento interior y en un consumo moderado y sostenible.

Igual que se ha dado un valor econémico a los derechos de emision de gases contaminantes para que

puedan ser incluidos en los libros contables, necesitamos incluir nuevos medidores del bienestar que
valoren la disponibilidad de tiempo de ocio como riqueza de la ciudadania.
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COSTES PARA LA SOCIEDAD, FAMILIAS Y PERSONAS

2. = Abandono y soledad de personas mayores
Con r?lacron alas = Abandono por madres y padres de sus responsabilidades en la
familias educacioén de hijos/as

= Aumento de sentimiento de frustracion y sensacion de culpabilidad
= Aumento del fracaso escolar y violencia juvenil

» Debilitamiento de las estructuras familiares

= Dificultad para transmitir valores

= Sustitucion de los referentes materno - paterno - filiales por nuevos
modelos “educadores”

Aumenta el numero de madres y padres con sentimiento de culpa por ejercer su derecho al trabajo y
no poder atender a su familia en la medida que demandan sus necesidades.

La funcion primordial de las familias de educar y transmitir valores a hijos e hijas va perdiendo peso
en favor de otros agentes como la television, video juegos, chats e Internet, que han tomado el
relevo y son, en muchos hogares, la primera fuente de transmision de valores y actitudes.

La falta de tiempo para conciliar conlleva el no poder ocuparse debidamente de las personas
dependientes dentro de la familia: mayores, personas enfermas, o dependientes, que viven solas o
en situacion de abandono familiar repercutiendo negativamente en sus condiciones fisicas y
psicosociales.

El concepto “Nifios de la llave” define a todos aquellos/as
menores que van Yy regresan del colegio solos y solas,
pasando gran parte de la tarde sin ninguna persona adulta
en casa; con la Unica compania de la television y los video-
juegos como elementos “educadores”. Fracaso escolar,
problemas de ansiedad, aumento de la violencia escolar,
incluso de la violencia de hijas e hijos hacia sus madres y
padres, son algunos de los sintomas que la falta de tiempo
para la convivencia esta generando en el entorno familiar.

COSTES PARA LA SOCIEDAD, FAMILIAS Y PERSONAS

3. » Aumento de la inestabilidad de las parejas, rupturas y separaciones
Con relacion a las » Devaluacion y pérdida de las relaciones personales y emocionales
personas

= Merma de relaciones sociales y afectivas
* Priorizacion del trabajo sobre la vida personal
» Reduccion del tiempo dedicado a la vida privada

Aumenta él numero de parejas que se rompen por tensiones en el seno familiar motivadas por falta
de comunicacion y conciliacién. Es una consecuencia mas de los costes que conlleva la falta de
tiempo para dedicar a la parejay a hijos e hijas.
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En el ano 2006 se produjeron 145.919 disoluciones matrimoniales, un 65 % mas que el afo anterior.
La duracion media de los matrimonios se ha reducido a 15 anos, siendo la edad mas habitual, para las
disoluciones, en ambos sexos, entre los 40 en las mujeres y 49 afios en los hombres?,

COSTES PARA LA SOCIEDAD, FAMILIAS Y PERSONAS

4. » Dificultad de encontrar un trabajo estable y bien remunerado
Con e.slpecml » Necesidad de optar entre vida privada y vida laboral
relqcron s = Retraso o renuncia a la maternidad
mujeres o i )
» Aparicion del”techo de cristal” como otra barrera infranqueable

Cuando las mujeres renuncian a su desarrollo profesional o ven frustradas sus expectativas
profesionales se produce una importante pérdida de talento, se desaprovecha la inversion realizada
en formacion, se incrementan las tensiones en las relaciones de pareja, etc.

Aln cuando el tiempo de maternidad es un periodo muy reducido a lo largo de la trayectoria
profesional de las mujeres; hoy por hoy con frecuencia han de asumir que su decision de tener
descendencia puede alterar su trayectoria profesional.

La maternidad continla viéndose como algo privado, no como un factor de riqueza; inclusive en
algunos paises de Europa occidental cuya tasa de natalidad esta por debajo del umbral de reposicion.

Se aprecia la necesidad inaplazable de que en Europa se invierta la piramide poblacional. Para eso es
fundamental desarrollar politicas natalistas que protejan a la madre y la familia. Una realidad que
lentamente va impregnando el desarrollo de las politicas legislativas europeas.

Asi la Union Europea, con ocasion de la Agenda Social renovada, planted presentar propuestas
legislativas con objeto de aumentar la conciliacion de la vida privada y la actividad profesional,
mejorando las disposiciones sobre el permiso parental, introduciendo nuevos permisos y consolidando
la proteccién para las mujeres embarazadas®.

22 Fuente: Movimiento natural de la Poblacién y Estadisticas de Nulidades, Separaciones y Divorcios.INE)

% Comisién Europea, Un mejor equilibrio en la vida laboral: mas apoyo a la conciliacion de la vida profesional, privada y
familiar. Bruselas, COM (2008)
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8. APRENDER A CONCILIAR DESDE LA FAMILIA'Y LA ESCUELA
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8. APRENDER A CONCILIAR DESDE LA FAMILIA'Y LA ESCUELA

Con frecuencia se tiende a mirar hacia el lado de las empresas como responsables Unicas de las
dificultades y problemas que aquejan a la mujer en su camino hacia el desarrollo personal y
profesional; como si fuese el Unico escenario sobre el que actuar. Se olvida que hay otros escenarios
previos sobre los que es preciso intervenir: la familia y la escuela.

No es facil modificar habitos seculares y de conducta tan fuertemente asentados en la Sociedad,
donde la mujer todavia sigue asumiendo el papel preponderante y la carga mayoritaria de la vida del
hogar.

En ese proceso de cambio la familia ocupa un lugar destacado por delante incluso de la escuela. Es
en la familia, en las relaciones entre sus miembros, donde nifas y nifios mas facilmente asimilan y
reproducen modelos de conducta y habitos de comportamiento.

La escuela también tiene un importante papel de interactuacion transversal en la difusion de nuevas
pautas de conductas y comportamientos mas acordes con la nueva realidad social.

Areas de superposicion de los diferentes elementos coadyuvantes.

SOCIEDAD

Cambio de roles,
compromiso y
co-responsabilidad

FAMILIA ESCUELA
modelo y aprendizaje de

referencia en conocimientos y
valores y conductas
actitudes
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8.1 Aprender a conciliar desde la familia

La sociedad esta cambiando y posiblemente uno de los entornos que mas se estan modificando es el
familiar. Sin embargo, a pesar de estos cambios sociales, la vida familiar y el apoyo de la familia
siguen siendo importantes para la mayor parte de la ciudadania europea.

Aun cuando los cambios sociales estan transformando el papel y las funciones de la familia, ésta
sigue siendo transmisora de valores, habitos y costumbres, asi como un lugar de apoyo emocional y
economico. Es el principal entorno donde se genera la socializacion de las personas. Proceso éste por
el cual desde la infancia se van adquiriendo los conocimientos, los valores y los simbolos como
formas de pensar, de sentir y de actuar en sociedad.

Es en la familia, en las relaciones con su entorno y
amistades, donde la persona siente la necesidad de
desarrollarse y encontrar sus pilares, sus puntos de
apoyo y referencias.

Encontrar un modelo de convivencia donde se
establezcan relaciones igualitarias entre los miembros
de la familia, sin que recaiga mayoritariamente el peso
de las obligaciones domésticas en la mujer, puede
facilitar unas relaciones interpersonales mas armonicas
y equilibradas.

El reparto de las responsabilidades domésticas y familiares, el consenso en la toma de decisiones y el
uso y distribucion de un tiempo propio y personal evitan la aparicion de tensiones y conflictos en el
hogar generando un entorno de equilibrio entre la vida personal y la familiar.

A medida que las mujeres se han ido incorporando, cada vez mas, al mercado de trabajo, se ha
producido el consiguiente cambio en las responsabilidades domésticas. Este cambio no parece haber
sido significativo, ya que seglin la encuesta elaborada por la Fundacion Europea para la Mejora de las
Condiciones de Vida y Trabajo, sobre las “Condiciones de vida y trabajo en Europa” los hombres
siguen trabajando mas horas que las mujeres en un empleo remunerado, mientras que las mujeres
hacen mas trabajo no remunerado en el hogar. En la UE-27, por ejemplo, el 76% de las mujeres
dedican todos los dias algin tiempo a tareas domésticas, frente al 23% de los hombres.

De hecho, si se tiene en cuenta el trabajo no remunerado, las mujeres de todos los paises trabajan
mas horas a la semana. En los paises escandinavos y en los Paises Bajos es donde existe el mayor
equilibrio entre el tiempo de trabajo de hombres y mujeres. Pero incluso aqui las mujeres siguen
trabajando mas de 60 horas a la semana cuando se suma todo el trabajo, mientras que los hombres
trabajan unas 55 horas. La situacion esta especialmente desequilibrada en Bulgaria y Rumania, donde
las mujeres trabajan un total de casi 78 horas a la semana, mientras los hombres suman poco mas de
60 horas.

En todos los paises europeos, las mujeres realizan mucho mas trabajo no remunerado que los
hombres. Incluso las mujeres con un empleo a tiempo parcial siguen trabajando un mayor nimero
total de horas a la semana que los hombres con un empleo a tiempo completo.

En los Paises Bajos y en los paises escandinavos, las mujeres dedican 16 horas semanales al cuidado
de los hijos e hijas, mientras que los hombres dedican siete. En los paises de Europa meridional, la
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situacion es aln mas desequilibrada: las mujeres dedican a esas tareas cerca de 12 horas semanales y
los hombres sélo cuatro®.

En Espana, segln la encuesta llevada a cabo por el Instituto Nacional de Estadistica sobre empleo del
tiempo de hombres y mujeres®, las diferencias son significativas. En un dia promedio, las mujeres
disponen de una hora menos de tiempo libre que los hombres ya que, aunque trabajan casi dos horas
menos que ellos, dedican tres horas mas a la realizacion de las tareas domésticas y al cuidado de
hijos, hijas y adultos del hogar. Practican deporte 17 minutos menos, cultivan sus aficiones o juegan
15 minutos menos y atienden a los medios de comunicacion 17 minutos menos. Por el contrario, las
mujeres emplean mas tiempo en actividades de voluntariado y reuniones.

Entre las actividades de hogar y familia, las mujeres dedican mas tiempo a las culinarias (1 hora y 38
minutos en un dia promedio) y a las relacionadas con el mantenimiento del hogar (casi una hora). En
estas dos actividades los hombres emplean poco mas de media hora.

No obstante, dentro de este grupo de tareas domésticas todavia hay algunas en las que hay una
mayor presencia masculina, como son las labores de jardineria y cuidado de animales (15 minutos los
varones Yy siete las mujeres) y las de construccion y reparacion.

Las tareas domésticas y el cuidado de nifos, nifas y personas mayores son tareas eminentemente
femeninas, ya que el 93% de las mujeres las realizan, frente al 70% de los varones.

Asi, las actividades culinarias, son efectuadas por 84 de cada 100 mujeres, mientras que soélo el 44%
de los hombres se implica en tales cometidos. Las tareas de mantenimiento del hogar también son
desarrolladas principalmente por las mujeres (71% frente 28%). En este caso, la diferencia mas
importante se establece en la limpieza de la vivienda, que es efectuada por el 63% de las mujeres,
casi cuatro veces mas que la participacion masculina.

Las diferencias entre hombres y mujeres en participacion y duracion en las actividades de hogar y
familia disminuyen ligeramente al tener en cuenta el tipo de dia. Durante los viernes, sabados y
domingos los hombres que hacen actividades del hogar le dedican unos 15 minutos mas que de lunes
a jueves y las mujeres pasan de casi cinco horas a cuatro horas y media en esos mismos dias.

Distribucion de actividades en un dia promedio

Comunidades auténomas Actividad principal

VARONES 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9
Total nacional 11:24 3:37 0:42 1:30 0:11 1:32 0:56 0:27 2:25 1:15
Com. Valenciana 11:12 346 043 1:26 014 1:32 0:50 0:30 2:32 1:15

Distribucion de actividades en un dia promedio

Comunidades auténomas Actividad principal

MUJERES 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9
Total nacional 11:21  1:44 0:43 4:24 0:16 1:27 0:39 0:12 2:08 1:05
Com. Valenciana 11:17  1:48 0:37 423 0:18 1:36 0:35 0:11 2:08 1:06

24
http://www.eurofound.europa.eu/pubdocs/2008/90/es/1/EFO890ES. pdf

2 Instituto Nacional de Estadistica. Encuesta de empleo del tiempo 2002-2003.
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LISTA DE ACTIVIDADES DE LA ENCUESTA DE EMPLEO DEL TIEMPO 2002 - 2003

0

Cuidados Personales

1.
Trabajo

2.
Estudios

3.
Hogar y Familia

4.
Trabajo voluntario
y Reuniones

5.
Vida social y
Diversion

6.
Deportes y activs al
aire libre

7.
Aficiones y juegos

8.
Medios de
Comunicacion

Dormir
Comidas y Bebidas
Otros cuidados personales

Trabajo principal
Trabajo secundario
Actividades relacionadas con el trabajo

De la escuela a la Universisdad
Estudios durante el tiempo libre

Actividades culinarias
Mantenimiento del hogar

Confeccion y cuidado de ropa
Jardineria y cuidado de animales
Construccion y reparaciones
Compras y servicios

Gestiones del hogar

Cuidado de nifos y nifas

Ayudas a adultos miembros del hogar

Trabajo al servicio de una organizacion
Ayudas informales a otros hogares
Actividades participativas

Vida social
Diversion y cultura
Ocio pasivo

Ejercicio fisico
Ejercicio productivo
Actividades relacionadas con los deportes

Aficiones artisticas
Aficiones
Juegos

Lectura
Television y video
Radio y musica
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9 » Traslados y uso del transporte

Trayectosy = Otras actividades no especificadas
Empleos del tiempo

especificado

El uso del tiempo y de los espacios, tanto publicos como privados, por parte de mujeres y hombres
aun dista mucho de ser igualitario. Las mujeres hacen un uso mayoritariamente privado, tanto del
tiempo como de los lugares: dedicandolo al cuidado de la familia, del hogar o la logistica familiar en
detrimento de su tiempo personal. El hombre dedica mas tiempo al espacio publico, ya sea con su
mayor dedicacién al trabajo remunerado, su participacion en redes sociales, en actividades
deportivas o eventos.

En relacion con otros paises europeos, Espana se sitla entre los cinco paises en los que mas tiempo
dedican las mujeres al trabajo doméstico (casi 5 horas), por debajo de Italia, Estonia, Hungria y
Eslovenia

8.2 Aprender a conciliar desde la escuela

Es desde la base, con la educacion en las escuelas, donde se inicia el aprendizaje de conocimientos.
Entre esos aprendizajes es importante incorporar modelos mas integradores de actitudes alejadas de
roles y estereotipos que dificultan el avance hacia conductas mas igualitarias y corresponsables en la
vida adulta.

Las nuevas formas de entender la relacion persona - familia - empresa implican que, desde el ambito
educativo, es necesario educar en la vision del compromiso hacia la busqueda de un mayor equilibrio
entre la vida personal y laboral.

Las personas jovenes, antes incluso de su incorporacién a la vida laboral, deberian asumir la
necesidad de hacer de las empresas unos espacios mas humanos, alejados del concepto de “lugares
toxicos” para trabajar. Espacios donde la persona no sea considerada como una mera herramienta de
produccion sino como un sujeto al que hay que cuidar como parte del capital humano de la
compaiia.

Es importante que desde los centros de formacion, escuelas de negocios y universidades se potencie
la formacion en codigos éticos y de conducta, asi como en principios de responsabilidad social
empresarial que permitan integrar en las empresas valores de mayor humanismo social.

Mujeres y hombres tienen en sus manos la oportunidad y la responsabilidad de hacer de las empresas
e Instituciones un escenario al que se quiera volver al dia siguiente, liderando proyectos donde el
equilibrio entre la actividad profesional y la vida personal sea una parte esencial de la estrategia
global de la empresa.
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Antecedentes Normativos

Marco Internacional

La reivindicaciéon de mejores condiciones laborales ha sido una constante
histérica. En los dos Ultimos siglos es cuando esas mejoras empiezan a plasmarse
en Tratados y Convenciones Internacionales.

En 1897 en Paris se establecio la duracién de la jornada laboral en 11 horas para
los ciudadanos de aquella villa y de 12 para el resto.

Antes de la | Guerra Mundial surgen medidas legales de proteccion en el trabajo de la mujer y la
infancia. Hasta ese momento sélo Nueva Zelanda en 1901 y Uruguay en 1905 tenian leyes
estableciendo la jornada semanal de 48 horas.

La Conferencia Internacional de Londres de 1926 establecio la jornada de 8 horas encontrando
fuertes reticencias de los paises mas desarrollados al considerar que esta jornada reduciria la
competitividad de quienes la implantaran.

Posteriormente empiezan a extenderse y dar mayor cobertura a los derechos de la ciudadania, entre
otras, con las siguientes normas y Tratados:

v' Declaracion Universal de los derechos Humanos (1948)
v" El Convenio para la proteccion de los derechos humanos y libertades fundamentales

(4-11-1950)

v" Convenio de La Haya sobre medidas de Responsabilidad Parental y Proteccion a la Infancia
(19-10-96)

v" Convencion sobre la eliminacion de todas las formas de Discriminacion contra la mujer
(2-09-81)

La Conferencia Mundial de la Mujer de Pekin de 1995 acuié el término transversalidad que alude a la
necesidad de que los poderes publicos incorporen la dimension de género en todas sus actuaciones.
Esta nueva vision ha modificado las formas de hacer politica al tener en cuenta las experiencias,
aportaciones y necesidades de las mujeres.

Paralelamente el empoderamiento femenino ha permitido fortalecer su presencia y su forma de
ejercer el poder y relacionarse, capacitando a las mujeres para acceder a puestos de toma de
decision y revalorizando sus aportaciones.

Este conjunto de actuaciones son las que estan llevando a que la mujer, en las Ultimas décadas, haya
empezado a tener un papel de relevancia como no se habia conocido en cualquier otra época.

Marco Europeo

v' Primer Programa Europeo de Accion Social. Reafirma el empleo y la igualdad
de oportunidades entre hombres y mujeres como prioridades de la
Comunidad Econémica Europea.

v Convenio 156/81,11 de agosto de 1981, sobre igualdad de oportunidades y
de trato entre trabajadores y trabajadoras con responsabilidades familiares.
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Recomendacion 165/81, de 23 de junio de 1981, sobre trabajadores con responsabilidades
familiares donde se reconoce la necesidad de licencia parental.

Directiva 75/117/CEE, de 10 de febrero de 1975, relativa a la aplicacion del principio de
igualdad de retribucion entre los trabajadores y las trabajadoras.

Directiva 76/207/CEE, de 9 de febrero de 1976, sobre el principio de igualdad de trato entre
hombres y mujeres en el acceso al empleo, a la formacion, a la promocion profesional y a las
condiciones de trabajo.

Directiva 92/241/CEE, de 31 marzo de 1992, sobre cuidado de hijos. En ella se invitaba a los
Estados miembros a adoptar medidas y fomentar de manera progresiva iniciativas que
permitiesen a hombres y mujeres conciliar sus responsabilidades familiares, profesionales y de
indole educativa.

Directiva 92/85/CEE, de 19 de octubre de 1992, sobre proteccién de la trabajadora embarazada
0 en situacion de lactancia. Establecia un periodo minimo de baja por maternidad de 14
semanas.

Directiva 96/34/CEE, de 3 junio de 1996. Acuerdo marco sobre el permiso parental y ausencia
del puesto de trabajo por motivos familiares urgentes.

Directiva 2002/73/CEE, de 23 de septiembre de 2002, relativa a la aplicacion del principio de
igualdad de trato entre mujeres y hombres en el acceso al empleo, la formacion y la promocion
profesional, asi como las condiciones de trabajo. Define el acoso sexual en el lugar de trabajo
como una practica discriminatoria por razéon de sexo.

Il Programa de Accién a Medio Plazo (1986-1990). Destinado a promover medidas que
favorezcan el acceso y la participacion igualitaria en el empleo, especialmente en los que las
mujeres estan subrepresentadas, asi como acciones en favor de un reparto equitativo de las
responsabilidades profesionales y familiares para facilitar la conciliacion de la vida familiar y
profesional.

[ll Programa de Accion a Medio Plazo (1991-1995). Enfatizd en la necesidad de incrementar la
participacion y la calidad del empleo de las mujeres, con especial atencion a la conciliacion.

IV Programa de Accion a Medio Plazo (1996-2000). Recoge las recomendaciones de la
Plataforma de Accion de la Conferencia de Pekin de Naciones Unidas para integrar la igualdad
de oportunidades de manera transversal en las distintas politicas llevadas a cabo por los Estados
de la Unién Europea.

Tratado de Amsterdam, 2 de octubre de 1997. Sit(ia la igualdad entre hombres y mujeres como
un objetivo prioritario de la Comunidad Europea, a la vez que convierte el mainstreaming una
obligacion de la Comunidad.

Resolucion del Consejo Europeo, 6 de junio de 2000, relativa a la conciliacion. Se centra en la
participacion equilibrada de hombres y mujeres en la actividad laboral y en la vida familiar.

El Libro Verde sobre la Responsabilidad Social de las Empresas. Define «la integracion
voluntaria, por parte de las empresas, de las preocupaciones sociales y medioambientales en
sus operaciones comerciales y sus relaciones con sus interlocutores”.

La Comunicacion de la Comision relativa a la Responsabilidad Social de las Empresas: Una
Contribucion Empresarial al Desarrollo Sostenible, 2 de julio de 2002. Anade al concepto de
responsabilidad social de las empresas que ésta consiste también en gestionar los cambios
dentro de la empresa de la misma manera, es decir, reconciliando los intereses y las
necesidades de las distintas partes involucradas de manera satisfactoria para todas ellas.

Estrategia Europea de Empleo, noviembre de 1997. Propone tres objetivos basicos: pleno
empleo, promocion de la calidad y la productividad en el trabajo y fomento de la cohesion y de
un mercado de trabajo inclusivo. Las prioridades especificas incluyen, entre otras, la
incorporacion o reincorporacion de las mujeres al mercado de trabajo.
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Dictamen del Comité de las Regiones sobre el tema “Las mujeres y la pobreza en la Union
Europea”, 4 de abril de 2006. Entre otras recomendaciones, invita a los Estados miembros a
promover servicios de interés general para garantizar el empleo femenino, consolidar el
derecho a la proteccion social de las personas, y fomentar la conciliacion de la vida personal y
laboral.

Comunicacion de la Comision al Consejo, al Parlamento Europeo, al Comité Econémico y Social
Europeo y al Comité de las Regiones. Plan de Trabajo para la igualdad entre las mujeres y los
hombres, 2006-2010. Destaca seis areas prioritarias de la actuacion de la UE en favor de la
igualdad de género la misma independencia econdémica para las mujeres y los hombres; la
conciliacion de la vida privada y la actividad profesional; la misma representacion en la toma
de decisiones; la erradicacion todas las formas de violencia de género; la eliminacion de los
estereotipos sexistas, y la promocion de la igualdad de género en la politica exterior y de
desarrollo.

Marco Estatal

<

Constitucion Espanola (CE). Entre los derechos que reconoce se encuentran: la
igualdad ante la Ley de todas las personas espanolas sin que pueda haber
ninguna discriminacion por razon de nacimiento, sexo o raza (Art.14); la
igualdad sobre el empleo y la no discriminacion por razon de sexo (Art.35); la
negociacion colectiva (Art. 37.1); la salud laboral (Art. 40); los derechos
sindicales (Art. 28).

Real Decreto Legislativo 1/1995 del Texto Refundido de la ley del Estatuto de los Trabajadores
de 24 de marzo de 1995. sobre retribucion entre trabajadores y trabajadoras; la maternidad y
paternidad; la negociacion colectiva; los contratos laborales; la proteccion social y el régimen
de la Seguridad Social; las jornadas laborales, licencias y permisos; la salud laboral y los
derechos sindicales.

Ley 16/1983, de 24 de octubre, de creacion del Instituto de la Mujer.

Ley 3/1989, de 3 de marzo, de maternidad y paternidad, por la que se amplia a dieciséis
semanas el permiso por maternidad y se establecen medidas para favorecer la igualdad de trato
de la mujer en el trabajo.

Real Decreto 2/1995, de 7 abril 1995. Texto Refundido de la Ley de Procedimiento Laboral.
Regula sobre discriminacién por sexo, permiso de lactancia y reduccion de jornada por motivos
familiares.

Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales: Salud laboral.

Ley 39/1999, de 5 de noviembre, para promover la conciliacion de la vida familiar y laboral de
las personas trabajadoras: Introduce cambios legislativos en el ambito laboral para que
trabajadores y trabajadoras puedan mejorar la vida familiar y laboral.

Trata de guardar un equilibrio que favorezca los permisos por maternidad y paternidad sin que
se afecte negativamente a las posibilidades de acceso al empleo, a las condiciones del trabajo y
al acceso a puestos de responsabilidad de las mujeres. Facilita que los hombres puedan ser
coparticipes del cuidado de hijos e hijas desde el mismo momento del nacimiento o de su
incorporacion a la familia.

Real Decreto 1251/2001, de 16 de noviembre, regula las prestaciones econdémicas del sistema
de la Seguridad Social por maternidad y riesgo durante el embarazo.

Real Decreto 1131/2002, de 31 de octubre, regula la Seguridad Social de trabajadores/as a
tiempo parcial asi como la jubilacion parcial.

81



Ley 51/2003, de 2 de diciembre, de Igualdad de Oportunidades, no discriminacion vy
accesibilidad universal de las personas con discapacidad. Por la cual se adoptaran las medidas
de accion positiva suplementarias para aquellas personas con discapacidad que objetivamente
sufren un mayor grado de discriminacion o presentan menor igualdad de oportunidades, por
ejemplo, las mujeres con discapacidad.

Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de Hombres y Mujeres. La Ley
se dirige a la prevencion de las conductas discriminatorias y a la prevision de politicas activas
para hacer efectivo el principio de igualdad. Esto implica una proyeccion de este principio
sobre los diversos ambitos del ordenamiento y de la realidad social en que pueda generarse o
perpetuarse la desigualdad. Considera la dimension transversal e integral de la igualdad. La Ley
se refiere a la generalidad de las politicas publicas en Espaia, tanto estatal como autondmica.

Marco Autonoémico

v

Ley Organica 5/1982, de 1 de julio, de Estatuto de Autonomia de la
Comunitat Valenciana (modificada por la Ley Organica 1/2006, de 10 de
abril). Establece que la actuacion de la Generalitat se centrara
primordialmente, entre otros ambitos, en la igualdad de derechos de
hombres y mujeres. Asimismo, velara para que las mujeres y hombres

puedan participar plenamente en la vida laboral, social, familiar y politica GENERAUTAT

sin discriminaciones de ningun tipo y garantizara que lo hagan en igualdad
de condiciones. A estos efectos garanbtizara la compatibilidad de la vida VALENClANA

famlliar y laboral.

2%

Ley 9/2003, de 2 de abril, de la Generalitat, para la Igualdad entre Mujeres y Hombres.
Contempla como pilares basicos el acceso al empleo y también la igualdad de retribucion, las
condiciones de trabajo, la seguridad social, la promocion profesional y la posibilidad de
conciliar la actividad profesional con la vida familiar.

Plan de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres (2006-2009) (PIO) el Plan contiene
nueve Areas de Actuacién. El seguimiento y evaluacion de los Planes de Igualdad se realiza a
través de la Comision Interdepartamental de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y
Hombres. También se realiza una evaluacion externa, tanto cualitativa como cuantitativa, a
través de las Universidades de la Comunitat Valenciana.

Decreto 133/2007, de 27 de julio, sobre condiciones y requisitos para el visado de los Planes de
Igualdad de las Empresas de la Comunitat Valenciana. En ejecucién de las acciones previstas en
el Plan de Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres de la Generalitat Valenciana
2006/2009, (5.2.4) se ha creado el Sello "Fent Empesa.lguals en Oportunitats”, que se otorgara
a todas aquellas empresas de la Comunitat Valenciana que obtengan el visado de sus Planes de
Igualdad.

Decreto 210/1997, de 10 de julio, por el que se crea la Comision Interdepartamental de
Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres. (Modificado por Decreto 223/1999, de 15
de diciembre). Esta representado todo el Consell, para velar por la aplicacion de las medidas
establecidas en el Plan de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres. Su objetivo es
incorporar la igualdad de oportunidades y la variable de género en las politicas y acciones de
todos los departamentos de la Generalitat, sobre la base de la coordinacion de actuaciones, con
el objetivo de contribuir a la evoluciéon de la sociedad valenciana hacia un nuevo modelo de
desarrollo basado en el protagonismo de las personas.
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Orden 25 de julio de1997, de la Conselleria de Bienestar Social, por la que se crea el Consejo

Valenciano de la Mujer. Organo consultivo de la Conselleria de Bienestar Social, que retne a las
entidades mas representativas que trabajan a favor de la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres, facilitando la participacion activa y un cauce de comunicacion y
colaboracion entre la administracién publica y el movimiento asociativo de mujeres.

| Plan de Igualdad entre Mujeres y Hombres de la Administracion de la Generalitat. Es un plan

de proteccion de la igualdad real dentro del funcionamiento y en el trabajo del sector publico,
que ademas incluye medidas de conciliacidon de la vida personal, familiar y laboral, proteccion
contra el acoso, sensibilizacion en relacion con la igualdad...

Cuestiones clave para una lectura rapida

o1. |

02. |

03. |

¢Por qué son necesarias las medias que fomentan la conciliacion?

Los cambios economicos y culturales de las sociedades desarrolladas, la incorporacion de las
mujeres al trabajo remunerado, el crecimiento de las ciudades, la transformacion del modelo
de familia tradicional, el descenso de la natalidad, el envejecimiento de la poblacion y la
creciente demanda de vida privada y ocio son elementos que sitlan a la necesidad de
conciliar la vida personal, familiar y laboral como uno de los retos a los que se enfrenta la
sociedad espafola y europea del siglo XXI.

Desarrollar medidas que faciliten ese equilibrio entre la vida personal y profesional puede
ayudar a solucionar una serie de problemas que actualmente aquejan a las personas, a las
organizaciones y a la sociedad.

Las empresas juegan un papel importante. Las politicas de recursos humanos, los estilos de
direccion o la vision y la cultura de la organizacién son elementos fundamentales para
desarrollar un entorno profesional que facilite esa conciliacion entre la vida personal y
laboral.

¢Cudles son los primeros pasos que debe dar una empresa?

Primero es necesario que la empresa conozca cuales son sus obligaciones legales y saber si se
estan cumpliendo.

En segundo lugar conocer qué tipo de medidas son las mas demandadas a nivel general y
cuales de ellas pueden aplicarse en la empresa y, paralelamente, saber si estas coinciden con
las necesidades de la plantilla.

Después hay que analizar cuales pueden ser los principales obstaculos para implantar aquellas
que finalmente se consensuen.

Por dltimo evaluar si estas han resultado operativas y han supuesto un retorno de la posible
inversion tanto en tiempo como en dinero o recursos humanos dedicados a su puesta en
marcha.

¢Cuales podrian ser las medidas ideales para conciliar?

Las mas satisfactorias son aquellas que mas libremente pueden utilizase. Lo mas conveniente
seria que estas se pudiesen ir adaptando a las diferentes necesidades personales y familiares
que tiene cada persona a lo largo de su trayectoria profesional.
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04. |

05. |

06. |

Las empresas cuentan con equipos muy diversos y las demandas de unas personas pueden ser
diferentes a las del resto de la plantilla.

La incorporacion de medidas debe realizarse después de un riguroso estudio de las demandas
y perfiles mayoritarios dentro de la empresa de forma que la plantilla no se vea, o se pueda,
sentir, discriminada por la incorporacion de unas medidas que benefician a una minoria sin
tener en cuenta las demandas o las necesidades de otros grupos.

¢Son distintas las demandas para conciliar entre hombres y mujeres?

Las mujeres son las que mas medidas reivindican en las empresas porque son quienes mas uso
hacen de ellas. También reclaman una mayor corresponsabilidad de la pareja.

Las mujeres se inclinan por acortar horarios de trabajo - jornada reducida -, compartir tareas
y recurrir a las ayudas familiares; mientras que ellos se muestran mas partidarios de recurrir a
contratar ayuda externa.

En los hombres las demandas se suelen centrar en ser mas estrictos a la hora de cumplir
horarios como medida de conciliacion; también son mas pesimistas en cuanto aceptar que no
hay soluciones y resignarse, frente a las mujeres que son las grandes abanderadas de estas
demandas.

¢Cuales son las medidas mas habituales que ofrecen las empresas?

Entre las mas habituales estan: la flexibilidad de horarios de entrada y salida, la reduccion de
jornada, tele-trabajo, formacion on-line, cheques-ayuda, semana laboral comprimida,
politicas de luces apagadas, bolsas de horas, posibilidad de elegir turno de trabajo para el
cuidado de hijos/as y mayores, anos sabaticos, instalaciones deportivas o salas de descanso,
programas de ayuda al empleado (PAE), y el asesoramiento a través de portales de
informacion en estos temas.

Destaca la flexibilidad de horarios por su escaso coste y lo bien recibido que es por las
plantillas. La flexibilidad puede consistir en tener jornada continuada, reducir horarios o la
flexibilidad de entrada y salida.

Caracteristicas comunes de las empresas con buen clima laboral

Hay una serie de caracteristicas comunes en las empresas donde a las personas les gustaria
trabajar:

Tienen personas que ejercen bien su liderazgo

Hacen que las plantillas se sientan valoradas y apoyadas

Tratan de forma justa y hay ausencia de discriminaciones en la retribucion

Reconocen la igualdad de oportunidades

Posibilitan el desarrollo de una carrera profesional

NN N NN

Existe un alto grado de comparfierismo y buen clima laboral

84



07. |

08. |

09. |

¢Cuales fueron los primeros pasos para regular la jornada laboral?

Los trabajadores franceses celebraron, como todo un éxito, que la Convencidén de 1848
limitara su jornada de trabajo a 11 horas en Paris frente a las 12 en las provincias.

Antes de la | Guerra Mundial surgen medidas legales de proteccion en el trabajo de la mujer y
de la infancia. La duracion de la jornada de trabajo comenz6 a convertirse en materia de
contratacion colectiva. Hasta ese momento sélo Nueva Zelanda en 1901 y Uruguay en 1905
tenian leyes estableciendo la jornada semanal de 48 horas.

La Conferencia Internacional de Londres de 1926 establecio la jornada de 8 horas encontrando
fuertes reticencias de los paises mas desarrollados al considerar que esta jornada reduciria la
competitividad de quienes la implantaran.

La OIT encargo un trabajo a Edgdar Milhaud sobre los resultados de su implantacion; el
Informe concluia sefalando que:

La implantacion de la jornada de ocho horas ejerce una accidn estimulante sobre el progreso
tecnoldgico.

Este horario influye también poderosamente sobre el factor humano estimulando el
rendimiento de los obreros.

En Europa, ;los horarios terminan a las cinco de la tarde?

Estamos en la era de la globalizacion donde la gente interactua desde diversas partes del
mundo de forma simultanea y con horarios muy diferentes. No se puede tener los mismos usos
horarios en todo el Planeta.

Hay una creencia equivocada de que en Europa todo el mundo deja de trabajar a las 5 de la
tarde. Segun la encuesta europea sobre condiciones laborales solo algo menos del 30 % de la
fuerza laboral tiene unos horarios “normales”. El resto corresponde a trabajos en horarios
nocturnos, a turnos, los fines de semana, jornadas de mas de 40 horas,etc.

Es dificil imaginar un pais donde todas las empresas, organismos y sectores trabajasen en los
mismos horarios, de 9 a 17 horas por ejemplo. Las ciudades, especialmente las grandes urbes,
siempre estan “abiertas”; cuando unos sectores terminan su actividad - oficinas, banca - otros
continlan abiertos, - centros comerciales, ocio, hosteleria - y en paralelo siempre hay otros
sectores que ayudan a que la infraestructura de las ciudades se mantenga -transporte,
hospitales, seguridad, limpieza, obras de mantenimiento-

Lo importante es encontrar los horarios que mas se acomoden a los diferentes intereses y
formas de vida de las personas en cada momento.

¢{Coémo se valora el tiempo no remunerado que se dedica al cuidado de familiares?

En 1995 en la Conferencia de la Naciones Unidas de Pekin se propuso modificar los analisis
macroecondémicos nacionales incluyendo la llamada “cuenta satélite del trabajo no
remunerado”. Sirve para complementar los conceptos de Producto Interior Bruto, Renta
Nacional, etc.

La dificultad estriba en darle un valor econdmico a los tiempos que no tienen valor

monetario, porque no pasan por el mercado de trabajo; sin embargo el tiempo no es un
recurso infinito ni gratuito.
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¢{Por qué los temas de maternidad no deberian regularse junto con los permisos y
excedencias en los Convenios?

Porque la maternidad es un aspecto puramente biologico y exclusivo de la mujer que los
Convenios deberian separar de otro tipo de permisos.

Con el fin de evitar que se asocien responsabilidades familiares y permisos sélo con las
mujeres, las licencias de maternidad, -que afecten exclusivamente a la mujer- no deberian
mezclarse con el resto permisos y excedencias que trabajador y trabajadora pueden utilizar
por igual para el cuidado de una persona enferma o dependiente.

¢{Como regula el Estatuto de los Trabajadores el derecho a conciliar la vida personal,
familiar y laboral?

La Ley Organica de Igualdad entre Mujeres y Hombres ha modificado el Estatuto de los
Trabajadores introduciendo en su articulo 34.8 el derecho a adaptar la jornada de trabajo
para hacer efectivo el derecho a conciliar la vida personal, familiar y laboral. Solo en caso de
no existir previsiones a ese respecto en el convenio se deja la via libre al acuerdo individual
entre las partes y en caso de no llegar a un entendimiento se dejaria a los tribunales la
decision sobre la adaptacion solicitada.

“El trabajador tendrad derecho a adaptar la duracion y distribucion de la jornada de trabajo
para hacer efectivo su derecho a la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral en los
términos que se establezcan en la negociacidn colectiva, o en el acuerdo a que llegue con la
empresa, respetando, en su caso lo previsto en aquella.” (Art 34.8)

¢Es necesario desarrollar en la empresa un Plan de Conciliacién?, ;Es lo mismo que un
Plan de Igualdad?

Es posible que muchas empresas, sin saberlo, estén llevando a la practica algun tipo de
medidas que ayuden a compatibilizar las obligaciones profesionales con los compromisos
personales y familiares.

Con frecuencia ocurre que esas medidas no son conocidas por toda la plantilla, o sélo se
aplican a determinadas personas. La mejor forma de difundirlas para permitir que toda la
plantilla pueda hacer uso de ellas es plasmarlas en un Plan de Conciliacion que recoja las
diferentes medidas disponibles.

Un Plan de Igualdad, que también puede incluir medidas de conciliacion, es algo diferente de
un Plan de Conciliacion.

La Ley Organica 3/2007 define el Plan de Igualdad en su articulo 46 y también lo hace el
Decreto 133/2007 del Consell, en su articulo 3, sefalando que es: un conjunto ordenado de
medidas, adoptadas después de realizar un diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar en
la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la
discriminacién por razon de sexo.

Tienen caracter obligatorio en los siguientes supuestos:

v' Todas las empresas con mas de 250 personas en su plantilla
v' Cuando asi se acuerde por Convenio Colectivo

v' Con caracter sustitutorio cuando haya sufrido una sanciéon y se cambie ésta por la
puesta en practica de un Plan de Igualdad
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¢{Qué es el permiso de paternidad?, ;Puede utilizase también en caso de adopcion y/o
acogimiento?

El Estatuto de los Trabajadores en su articulo 48 bis regula la suspension del contrato de
trabajo por paternidad en los siguientes términos:

“En los supuestos de nacimiento de hijo, adopcion o acogimiento de acuerdo con el articulo
45.1.d) de esta Ley, el trabajador tendra derecho a la suspension del contrato durante trece
dias ininterrumpidos, ampliables en el supuesto de parto, adopcion o acogimiento multiples
en dos dias mds por cada hijo a partir del segundo. Esta suspension es independiente del
disfrute compartido de los periodos de descanso por maternidad regulados en el articulo 48.
En el supuesto de parto, la suspension corresponde en exclusiva al otro progenitor. En los
supuestos de adopciéon o acogimiento, este derecho corresponderd sélo a uno de los
progenitores, a eleccion de los interesados; no obstante, cuando el periodo de descanso
regulado en el articulo 48.4 sea disfrutado en su totalidad por uno de los progenitores, el
derecho a la suspension por paternidad unicamente podrd ser ejercido por el otro.

El trabajador que ejerza este derecho podra hacerlo durante el periodo comprendido desde
la finalizacion del permiso por nacimiento de hijo, previsto legal o convencionalmente, o
desde la resolucion judicial por la que se constituye la adopcion o a partir de la decision
administrativa o judicial de acogimiento, hasta que finalice la suspension del contrato
regulada en el articulo 48.4 o inmediatamente después de la finalizacion de dicha
suspension.

La suspension del contrato a que se refiere este articulo podra disfrutarse en régimen de
jornada completa o en régimen de jornada parcial de un minimo del 50 por 100, previo
acuerdo entre el empresario y el trabajador, y conforme se determine reglamentariamente.
El trabajador deberd comunicar al empresario, con la debida antelacion, el ejercicio de este
derecho en los términos establecidos, en su caso, en los convenios colectivos.”

¢Existe derecho a un permiso en caso de intervenciéon quiruargica de un familiar sin
hospitalizacién?

El Estatuto de los Trabajadores en su articulo 37, letra b, establece los siguientes permisos:

«b) Dos dias por el nacimiento de hijo y por el fallecimiento, accidente o enfermedad graves,
hospitalizacion o intervencion quirurgica sin hospitalizacion que precise reposo domiciliario,
de parientes hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad. Cuando con tal motivo el
trabajador necesite hacer un desplazamiento al efecto, el plazo serd de cuatro dias. »

¢Se puede pedir una excendencia para cuidar a un familiar?

Segun establece el Estatuto de los Trabajadores, en su articulo 46.3:

“Los trabajadores tendran derecho a un periodo de excedencia de duracion no superior a tres
afos para atender al cuidado de cada hijo, tanto cuando lo sea por naturaleza, como por
adopcion, o en los supuestos de acogimiento, tanto permanente como preadoptivo, aunque
éstos sean provisionales, a contar desde la fecha de nacimiento o, en su caso, de la
resolucion judicial o administrativa.

También tendrdn derecho a un periodo de excedencia, de duracion no superior a dos afos,

salvo que se establezca una duraciéon mayor por negociacion colectiva, los trabajadores para
atender al cuidado de un familiar hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad, que
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17. |

por razones de edad, accidente, enfermedad o discapacidad no pueda valerse por si mismo, y
no desempenfe actividad retribuida.

La excedencia contemplada en el presente apartado, cuyo periodo de duracion podrd
disfrutarse de forma fraccionada, constituye un derecho individual de los trabajadores,
hombres o mujeres. No obstante, si dos o mds trabajadores de la misma empresa generasen
este derecho por el mismo sujeto causante, el empresario podrd limitar su ejercicio
simultdneo por razones justificadas de funcionamiento de la empresa”.

¢Cudles son las condiciones para pedir reduccién de jornada?

El Estatuto de los Trabajadores en el apartado 5 del articulo 37, establece lo siguiente:

“Quien por razones de guarda legal tenga a su cuidado directo algun menor de ocho anos o
una persona con discapacidad fisica, psiquica o sensorial, que no desempefie una actividad
retribuida, tendrd derecho a una reduccion de la jornada de trabajo, con la disminucion
proporcional del salario entre, al menos, un octavo y un mdximo de la mitad de la duracion
de aquélla.

..Tendra el mismo derecho quien precise encargarse del cuidado directo de un familiar,
hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad, que por razones de edad, accidente o
enfermedad no pueda valerse por si mismo, y que no desempene actividad retribuida

..La reduccion de jornada contemplada en el presente apartado constituye un derecho
individual de los trabajadores, hombres o mujeres. No obstante, si dos o mds trabajadores de
la misma empresa generasen este derecho por el mismo sujeto causante, el empresario podrd
limitar su ejercicio simultdneo por razones justificadas de funcionamiento de la empresa”.

¢Cuales son los costes de la falta de conciliacion?

Existen datos sobre el impacto negativo que su ausencia genera en las personas, las empresas,
las familias y la sociedad en general.

Se incluye un posible decalogo de las peligrosas situaciones que se producen a nivel laboral,
familiar, educativo y social por este motivo:

v' Abandono de responsabilidades en la educacion de hijos/as

Devaluacion de la vida personal y familiar

Incremento de adicciones y otras patologias clinicas

Perdida de productividad y competitividad

Aumento del absentismo, rotacion, desmotivacion

Incremento de la conflictividad, siniestralidad y deterioro del clima laboral
Debilitamiento de las estructuras familiares

Aumento de la inestabilidad de las parejas, separaciones y divorcios

AN NI N NN Y R N

Priorizacién del trabajo sobre la vida personal. Perdida de relaciones personales y
emocionales

<

Retraso o renuncia a la maternidad.
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A lo largo de la vida, ;tenemos distintas necesidades de conciliar?

A lo largo de la vida se atraviesan diferentes etapas vitales, donde las necesidades de
conciliacion son muy diferentes. Es importante saber cuidar cada una de ellas.

La primera etapa hasta la adolescencia es una época donde se tiene la percepcion de quietud.

La siguiente fase, desde la adolescencia a la edad adulta es la época del aprendizaje. Es en
esta etapa cuando se asocian e interiorizan determinados roles de género. Aqui las demandas
de conciliacion todavia no han aparecido con su maxima urgencia. Es una etapa dominada por
“el tiempo para mi”, donde hay espacio suficiente para administrar las distintas necesidades
formativas, afectivas y de socializacion.

La etapa siguiente, de la plenitud, aproximadamente entre los 30 y los 55 anos, se inicia con
la incorporacion plena al mercado de trabajo. Esta suele coincidir con el ciclo de maxima
actividad en casi todos los frentes vitales: familiar, profesional, afectivo, de maternidad,
paternidad, etc.

Finalmente la Ultima etapa, a partir de la jubilacion, esta marcada por la dificultad para
llenar el tiempo. La vida profesional ya ha desaparecido para la inmensa mayoria de la gente.
La familia reclama menos atencion. Es la etapa en la que parece que sobra el tiempo.

¢Cual es la etapa, a lo largo de la vida, donde mas dificultades hay para conciliar?

La opinién mas habitual acostumbra a establecer aquella que coincide con la maternidad y la
etapa infantil, ante la problematica de la escasez o precios elevados de las guarderias.

Frente a ese ciclo que ocupa desde el nacimiento hasta los 3 anos, en que empieza la
escolarizacion, y donde las parejas incluso pueden llegar a “programar” esa maternidad, esta
la situacion de las personas que tienen a su cargo a mayores dependientes.

Este problema afecta cada dia a mas personas. Tiene el agravante que no puede
“planificarse” ni tampoco se sabe cuando va a terminar.

¢Corresponsabilidad es lo mismo que “ayudar en casa”?

No, no se trata de que la pareja “ayude” en las tareas domésticas; sino de que comparta las
responsabilidades de cuidado y atencion que requiere la familia.

La mujer se ha incorporado al trabajo remunerado; sin embargo la distribucion del trabajo
doméstico, el cuidado de hijos e hijas y de las personas dependientes continia recayendo
mayoritariamente sobre las mujeres.

Es importante que este cambio de actitudes se inicie desde la infancia, tanto en las escuelas
como en las familias de forma que asuman, como propias, otras formas de mayor respeto y
corresponsabilidad con la pareja, con el hogar, con hijos e hijas y con las personas
dependientes.

Hombres y mujeres tienen el derecho a elegir en igualdad de condiciones como quieren vivir

su vida; mientras ellas continten soportando una doble jornada -laboral y doméstica- no
podra hablarse de verdadera igualdad de oportunidades.
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iLos hombres también necesitan conciliar?

Estamos en un momento de importantes transformaciones sociales, donde el modelo
tradicional masculino esta empezando a dar sus primeras sefales de agotamiento y necesidad
de cambio.

La realidad social empieza a indicar que esa imagen de los hombres siempre disponibles y
entregados plenamente a su puesto de trabajo se esta acabando; mientras que la de las
mujeres que dan prioridad al cuidado de la familia y el hogar se esta convirtiendo en un
topico. No todas las mujeres encajan en ese rol de elegir siempre la familia ni todos los
hombres optan siempre por el trabajo a cualquier precio.

¢Queé tipo de familias tienen mas problemas para conciliar?

La situacion de maxima dificultad se encuentra en los hogares monoparentales, donde una
madre o un padre estan al frente de un hogar con cargas familiares.

También cuando hay personas dependientes en la familia se acrecienta la percepcion de
dificultad.

¢Por qué son las mujeres quienes mayoritariamente se acogen a reduccién de jornadas o
medidas de conciliacion?

Las mujeres todavia contindan asumiendo mas responsabilidades familiares que los varones y
son las que mayoritariamente se acogen a reducciones de jornada o trabajo a tiempo parcial.

El tipo de jornada es un factor influyente en la determinacion de los salarios. Este es uno de
los motivos por el cual los salarios de las personas que trabajan a tiempo parcial - mujeres
principalmente - son mas bajos.

Esa desigualdad de los salarios hace que sea la mujer quien mayoritariamente acabe
asumiendo la carga de la familia en detrimento de su proyeccién profesional. Esto conlleva un
circulo vicioso en la medida que de esa forma seran las mujeres quienes siempre estén en una
situacion de mayor precariedad laboral, de peores puestos, de peores contratos y por tanto
peores sueldos. De esta forma se perpetla que sean las mujeres quienes salgan con mas
frecuencia del mercado laboral.

Solo en aquellos casos en las que el impacto economico de ambos cényuges es muy similar o
incluso superior el de ella es donde ya no hay tanta diferencia de género a la hora de tomar
decisiones en materia de conciliacion.

¢Qué influencia tienen sobre el fracaso escolar las dificultades para conciliar de padres y
madres?

Es en la familia, en las relaciones con su entorno y amistades, donde la persona siente la
necesidad de desarrollarse y encontrar sus pilares, sus puntos de apoyo y referencias. AUn
cuando los cambios sociales estén transformando el papel y las funciones de la familia, ésta
sigue siendo transmisora de valores, habitos y costumbres, asi como un lugar de apoyo
emocional y econémico. Sin embargo las largas jornadas laborales impiden que padres y
madres puedan dedicar su tiempo a educar y transmitir valores a sus hijos e hijas.

La falta de tiempo para equilibrar la vida laboral con la familiar esta dando lugar a que en
muchos hogares los y las menores pasen gran parte de la tarde sin ninguna persona adulta en
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casa con la Unica compania de la television, Internet y los video-juegos como elementos
“educadores”

Realidades como el fracaso escolar, problemas de ansiedad, aumento de la violencia escolar,
son algunos de los sintomas que la falta de tiempo para la convivencia esta generando en el
entorno familiar.

¢Pueden la familia y escuela ensefar a cambiar roles de género?
Es desde la base, con la educacion en la escuela y en la familia, donde es necesario actuar de

forma igualitaria con nifas y nifos.

Entre esos aprendizajes es importante incorporar modelos mas integradores de actitudes
alejadas de roles y estereotipos que dificultan el avance hacia conductas mas igualitarias y
corresponsables en la vida adulta.

Hay una actividad fundamental que es la educacion que reciben de padres y madres. Una cosa
es la transmision de conocimientos que se hace por el sistema educativo y otra la transmision

de valores, de saber ser, que es una mision indelegable de las familias.

La familia continta siendo una de las instituciones mejor valoradas.

Glosario de términos

o1. |

02. |

03. |

Acciodn positiva

1. Estrategia destinada a establecer la igualdad real y efectiva entre mujeres y hombres por
medio de medidas temporales que permitan contrarrestar o corregir aquellas discriminaciones
que son el resultado del sistema social de género y de practicas sociales, en ocasiones
aparentemente neutrales.

v" Indirecta: No incide directamente en los resultados. (Analisis, normas, leyes...)

v' Directa: Incide directamente en los resultados. (Ver Cuotas)

2. Medidas dirigidas a un grupo determinado, con las que se pretende suprimir y prevenir una
discriminacién o compensar las desventajas resultantes de actitudes, comportamientos y
estructuras existentes (denominadas a veces "Discriminacion positiva")

Acoso sexual

Comportamiento de naturaleza sexual o de connotaciones sexistas, no deseado por la victima,
que afecta a la dignidad de mujeres y de hombres. Se incluye aqui, en el trabajo, el
comportamiento de superiores y de colegas (Resolucion del Consejo de la UE, de 29 de mayo
de 1990, D.O C n° 157, de 27/06/1990)

Andlisis desde la perspectiva de género

Analizar la realidad teniendo en cuenta la variable sexo y las diferentes condiciones,
situaciones y necesidades respectivas de mujeres y hombres debidas al sistema sexo-género.
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04. | Atencion a personas dependientes

05. |

06. |

07. |

08. |

09. |

10. |

11. |

Prestacion de asistencia a menores, personas enfermas o discapacitadas que dependen de
otra persona.

Conciliacion del trabajo y la vida familiar

Introduccion de sistemas de permisos por razones familiares y de permiso parental, de
atencion a la infancia y a personas dependientes.

Creacion de una estructura y organizacion del entorno laboral que facilite a hombres y a
mujeres la combinacion del trabajo y de las responsabilidades personales y familiares.

Contrato social de género

Conjunto de pautas implicitas y explicitas que rigen las relaciones entre hombres y mujeres,
segln las cuales se atribuyen a unos y otras distintos trabajos y valor, responsabilidades y
obligaciones. Esta situacion se articula en tres niveles: la superestructura cultural (normas y
valores de la sociedad), las instituciones (sistemas de proteccion de la familia, educativo y de
empleo, etc.) y los procesos de socializacion (sobre todo en el seno de la familia).

Cuotas

Es una accion positiva directa. Sistema por el cual se establecen porcentajes de participacion
de los colectivos desfavorecidos (en este caso por razén de sexo), en los ambitos en los que
estan infra representados, con el objetivo de conseguir su plena equiparacion.

Datos desagregados por sexo

Recogida y desglose de datos y de informacidn estadistica por sexo que hace posible un
analisis comparativo, un analisis teniendo en cuenta las especificidades del "género”, (por
ejemplo: datos sobre los roles socio-econdémicos de grupos diferentes de mujeres y hombres)

Diferencial retributivo entre hombres y mujeres

Diferencias de sueldo que existen entre hombres y mujeres como resultado de la segregacion
en el trabajo o de la discriminacion directa.

Dignidad en el trabajo

Derecho al respeto, y, en particular, a un lugar de trabajo libre de acoso sexual o de otro tipo
(Resolucion 90/C del consejo 157/02, de 29 de mayo de 1998, D.O n° C 157)

Discriminacion por razén de sexo

Cualquier distincion, exclusion o preferencia que produzca un resultado perjudicial contra
personas 0 grupos en razon de su sexo y que carece de justificacion objetiva y razonable.

v' Discriminacion directa (en funcion del sexo): Situacion en la que se trata a una persona
menos favorablemente en razon de su sexo.

v' Discriminacion Indirecta: Disposicion, criterio o practica, no vinculada al sexo de las
personas y aparentemente neutra, que perjudica de modo desproporcionado a las
personas de uno u otro sexo y que no esta objetivamente justificada por ninguna razén u
otra condicion necesaria.
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13. |

14. |

15. |

15. |

16. |

17. |

18. |

19. |

Discriminacién positiva

Véase "Accion positiva”

Diversidad

Panoplia de valores, actitudes, perspectivas culturales, creencias, procedencias étnicas,
orientacién sexual, competencias, conocimiento y experiencias de vida de las personas de un
colectivo dado.

Division del trabajo (en funciéon del género)

La division del trabajo remunerado y no remunerado entre hombres y mujeres, tanto en la
vida privada como en la publica, en funcion de los roles que tradicionalmente se les ha
asignado.

Economia Reproductiva

Conjunto de actividades no remuneradas y de caracter no financiero, principalmente
desarrolladas por las mujeres, que se realizan en el hogar y en la comunidad.

Economia sumergida. Trabajo sumergido

Actividades econémicas no remuneradas realizadas para beneficio directo del hogar propio,
de parientes o de amistades, con caracter de reciprocidad, incluido el trabajo doméstico
diario y una gran variedad de actividades de auto-aprovisionamiento.

Actividad profesional, Unica o secundaria, remunerada y no ocasional, pero no (o raramente)
sometida a obligaciones estatutarias, reglamentarias o contractuales, con exclusion de las
actividades sumergidas propias de la economia delictiva.

Empoderamiento - “Enpowerment*
Fue uno de los conceptos centrales de la IV Conferencia Mundial de las Mujeres celebrada en
Beijing en 1995. Tiene dos dimensiones:

v" Individual: La necesidad de que las mujeres tomen conciencia del poder que tienen
individual y colectivamente para lograr la recuperacion de su dignidad como personas.

v' Social: Se refiere a la necesidad de que las mujeres estén presentes en los lugares
donde se toman las decisiones, es decir que ejerciten el poder.

Encuesta sobre el uso del tiempo

Medicion del uso que las personas hacen del tiempo, especialmente en relacion con el trabajo
remunerado y no remunerado, las actividades mercantiles y no mercantiles, el tiempo
dedicado al ocio y a si mismas.

Equidad entre hombres y mujeres

Imparcialidad en el trato a hombres y mujeres. Puede tratarse de igualdad en el trato o de un
trato diferente, pero que se considera equivalente en términos de derechos, beneficios,
obligaciones y oportunidades.

Estadisticas desagregadas por sexo

Recogida y desglose de datos y de informacion estadistica por sexos, para poder proceder a
un analisis comparativo. A estas estadisticas se les llama a veces "desagregadas por género".
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21.

22.

23.

24.

25.

26.

27.

28.

29.

. | Estereotipo de género

Conjunto de creencias que se fundamentan en ideas preconcebidas sobre supuestos atributos
“naturales” de mujeres y hombres y que se imponen como clichés a las personas a partir de
su pertenencia a un sexo u otro. No se debe confundir con roles de género

Evaluacion del impacto en funcion del género

Examen de las propuestas politicas para analizar si afectaran a las mujeres de forma
diferente que a los hombres, al objeto de adaptarlas para neutralizar los efectos
discriminatorios y fomentar la igualdad entre hombres y mujeres.

Feminismo

Movimiento social y politico que defiende la igualdad de oportunidades (y de resultados)
entre mujeres y hombres.

Se trata también de un pensamiento cientifico, en cuanto que ofrece un paradigma
interpretativo de la realidad global - la de las mujeres y la de los hombres -

Feminizacién de la pobreza

Tendencia al aumento de la incidencia y prevalencia de la pobreza entre las mujeres.

Horario flexible

Formulas de jornada laboral que ofrecen una gama de posibilidades en cuanto a las horas
trabajadas y los arreglos de rotaciones, turnos u horarios de trabajo diarios, semanales,
mensuales o anuales.

Igualdad

Igualdad de acceso, participacion y beneficios. La finalidad es lograr la igualdad para las
mujeres y los hombres en el proceso de desarrollo y también conseguir la igualdad entre las
mujeres y los hombres a través del desarrollo.

Igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres

Ausencia de toda barrera sexista para la participacion econdémica, politica y social.

Igualdad de retribucion por un trabajo de igual valor

Igualdad de remuneracién por un trabajo al que se le atribuye un valor igual, sin que haya
discriminacion por razones de sexo o de estado civil en ningln aspecto relativo al salario o a
las condiciones de retribucion.

Igualdad de trato entre mujeres y hombres

Ausencia de discriminacion, directa o indirecta, por razones de sexo. (Véase también
"Discriminacion directa" y "Discriminacion indirecta”).

Impuesto de Reproduccioén

Impuesto de trabajo reproductivo que pagan las mujeres en forma de tareas de cuidados y
reproduccion para que otros accedan al trabajo remunerado.
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30. |

31. |

32. |

33. |

33. |

36. |

Mainstreaming

Enfoque politico cuyo objetivo es la integracion de las mujeres en la “corriente principal” del
desarrollo (reconocimiento de la necesidad de influir en todas las metodologias, analisis,
politicas y planificacion desde una perspectiva de género). El objetivo es la mejora de la
posicion social y econdomica de las mujeres. Véase también Transversalidad.

Paridad

Un planteamiento que reconoce que, debido a las diferencias entre los sexos, el tratamiento
igual o “similar” de las mujeres y los hombres es inadecuado. Recalca la necesidad de un
tratamiento diferente, pero con términos iguales.

Participacion equilibrada de mujeres y hombres

Reparto de las posiciones de poder y de toma de decisiones (entre el 40 y el 60% por sexo)
entre mujeres y hombres en todas las esferas de la vida, que constituye una condicion
importante para la igualdad entre hombres y mujeres (Recomendacion 96/694 del Consejo, de
2 de diciembre de 1996, D.O n° L 319).

Permiso parental

Derecho individual - y, en principio, no transferible - de todos los trabajadores, hombres o
mujeres, a ausentarse del trabajo por motivo de nacimiento o adopcién de un hijo (Directiva
96/34/CE del Consejo de 3 de junio de 1996, D.O. n° L145 de 19/06/1996).

Permiso por maternidad

Licencia a la que tiene derecho una mujer antes o después del parto, por un tiempo
ininterrumpido determinado por la legislacion y las practicas nacionales (Directiva 92/85/CEE
del consejo, de 19 de octubre de 1992, D.O: n° L348 de 28/11/1992).

Permiso por paternidad

Licencia, normalmente de duracion determinada, a la que tiene derecho el padre de un nifo
o nifa. Puede disfrutarse en el momento del nacimiento o repartirse en periodos
determinados, a lo largo de uno o varios anos, en los que el padre ejercera sus
responsabilidades de atencion a su hijo/a.

Perspectiva de género

Tomar en consideracion y prestar atencion a las diferencias entre mujeres y hombres en
cualquier actividad o ambito dados de una politica.

Plan de Igualdad

Conjunto ordenado de medidas adoptadas después de realizar un diagnostico de situacion,
tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres, y a eliminar la discriminacién por razon de sexo.

Los Planes de Igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y
practicas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de
seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados. (Decreto 133/2007, de 27 de julio, del
Consell, articulo 3)
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37. |

38. |

39. |

41. |

42. |

43. |

44. |

45. |

46. |

Reconocimiento y valoracién del trabajo no remunerado

Medicion cuantitativa, con la valoracion y su inclusion en cuentas complementarias, del
trabajo no remunerado que queda fuera del ambito de las cuentas nacionales (sistema de
contabilidad nacional de la ONU) como es el trabajo doméstico, la atencién a la infancia y a
otras personas dependientes, cocinar para la familia o la colectividad y otros trabajos
voluntarios.

Rol

Conjunto de funciones, tareas, responsabilidades y prerrogativas que se generan como
expectativas/ exigencias sociales y subjetivas: es decir, una vez asumido el rol por una
persona, la gente en su entorno exige que lo cumpla y pone sanciones si no se cumple. La
misma persona generalmente lo asume y a veces construye su psicologia, afectividad y
autoestima en torno a él.

Roles establecidos en funcién del sexo

Pautas de accién y comportamiento asignadas a hombres y a mujeres, respectivamente, e
inculcadas y perpetuadas segln lo descrito en el "Contrato social de género".

Segregacion en el trabajo / en el empleo

Concentracion de mujeres y de hombres en tipos y niveles diferentes de actividad y de
empleo, donde las mujeres se ven confinadas a una gama mas estrecha de ocupaciones que
los hombres (segregacion horizontal), y a puestos de trabajo inferiores (segregacioén vertical).

Segregacion horizontal

Concentracion de mujeres y de hombres en sectores y empleos especificos. (Véase
"Segregacion en el trabajo / en el empleo”).

Segregacion vertical

Concentracion de mujeres y de hombres en grados y niveles especificos de responsabilidad o
de puestos. (Véase "Segregacion en el trabajo / en el empleo”).

Sexismo

Mecanismo por el cual se conceden privilegios o se practica discriminacion contra una persona
en razon de su sexo, impidiendo la realizacién de todo el potencial humano que posee.

Sexo

Identifica las diferencias bioldgicas entre mujeres y hombres percibidas como universales e
inmutables.

Sistema de cuotas

Reserva de un numero o porcentaje de plazas en una lista.

Sistema de géneros

Conjunto de estructuras socioeconomicas y politicas que mantiene y perpetia los roles
tradicionales masculino y femenino, asi como lo clasicamente atribuido a hombres y a
mujeres. Véase "Contrato social de género".
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47. | Sistema sexo - género

48.

49.

50.

51.

52.

53.

54.

Cuando se habla del sistema sexo-género se hace referencia al proceso por el cual se adquiere
la “identidad de género”, es decir “las personas se hacen mujeres u hombres” segun el
modelo social en el que viven.

Este proceso de asignacion, en funcion del sexo, comienza antes del nacimiento y se prolonga
a lo largo de toda la vida, a través de los principales agentes de la socializacion - familia,
escuela, medios de comunicacion, etc. El resultado de este proceso lleva a jerarquizacion
entre hombres y mujeres en la organizacion social que se deriva del aprendizaje y no de la
biologia.

| Tasas de participacion

indice de participacion de un grupo dado -por ejemplo mujeres, hombres, familias
monoparentales, etc.- expresado en porcentaje de la participacion global, generalmente en
el empleo.

| Techo de cristal

Barrera invisible resultante de un complejo entramado de estructuras en organizaciones
dominadas por varones, que impide que las mujeres accedan a puestos importantes.

| Trabajo a tiempo parcial

Empleo con un horario laboral mas corto que el habitual o estandar.

| Trabajo compartido

Situacion en que el empleo, su remuneracion y sus condiciones, son compartidos por dos (por
regla general) o mas personas que trabajan segun un plan o unos turnos determinados.

| Trabajo no remunerado

Trabajo que no conlleva remuneracion directa u otra forma de pago. (Véase "Reconocimiento
y valoracion del trabajo no remunerado”).

| Transversalidad - “Mainstreaming”

Aplicar sistematicamente la perspectiva de género en todas las acciones, programas y
politicas y en todas sus fases de planificacion, ejecucion y evaluacion. La organizacion, la
mejora, el desarrollo y la evaluacion de los procesos de modo que la perspectiva de género se
incorpore en todas las politicas.

| Violencia doméstica / violencia en la familia

Toda forma de violencia fisica, sexual o psicologica que pone en peligro la seguridad o el
bienestar de un miembro de la familia: recurso a la fuerza fisica o al chantaje emocional,;
amenazas de recurso a la fuerza fisica, incluida la violencia sexual, en la familia o el hogar.
En este concepto se incluyen el maltrato infantil, el incesto, el maltrato de mujeres y los
abusos sexuales o de otro tipo contra cualquier persona que conviva bajo el mismo techo.

55. | Violencia sexista o sexual

Todo tipo de violencia ejercida mediante el recurso o las amenazas de recurrir a la fuerza
fisica o al chantaje emocional; se incluyen la violacion, el maltrato de mujeres, el acoso
sexual, el incesto y la pederastia.
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