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1. Motivacio PFC

Les mesures de conciliacié familiar i laboral san acord social al que arriben els

empresaris i empleats als processos de negociatiteativa per permetre, com a

principal exemple, que l'assistencia a fills menorpersones dependents pugui ser
compatible amb la vida laboral.

La conciliacié és un tema que cada vegada preandisaa la societat i les empreses; fa
temps que es parla d’aquesta questié i de lesulldis creixents de les persones per
trobar I'equilibri entre la vida personal i la labb

Avui dia la societat tendeix cada vegada més &d&ss la manca de temps per aspectes
personals i familiars, com poden ser: cuidar déts tuidar de la gent gran, cuidar les
relacions interpersonals, portar una vida saludadiedefinitiva, es resumeix en dos
blocs: compartir temps i cuidar la familia, i tel@mps per a un mateix. Aquesta questio
cobra vital importancia quan, a més d’influencida aostra vida personal, afecta també
a responsabilitats obligades, com son el cuiddilB® a persones grans dependents.

Es necessari treballar per viure, perd no s’halilabque, com a persones, no solament
formem part de la vessant laboral, sin6 que tarab@dn part de les nostres vides tant
la vessant familiar i com la personal i totes tsés de vital importancia per a un
equilibri. La conciliacié per tant, és torna mattgortant i necessaria, ja que permet
portar una vida meés saludable en aquests trestasp&ermet una relaxacio mental i
fisica, gracies a poder gaudir de beneficis, queealitat son drets, no solament com a
treballadors, siné com a persones.

S’ha de considerar, que la conciliacié laboral,ifi@mi personal, és una questio que pot
passar desapercebuda per a molta gent, pero etatrésl de gran importancia per

aconseguir un equilibri a les nostres vides i eelgada augmentar la nostra qualitat de
vida. Per tant, la motivaci6 que ha impulsat aguymesjecte és donar a coneixer la

importancia de la conciliacio, aixi com la situaeiétual, i la necessitat de cuidar i

millorar aquest aspecte de la nostra vida diaria.

1.1. Introduccioé
Segons la revista Work & Life Balance (2010) ersf#gem:

¢, Treballem per viure o vivim per treballar?

Buscar I'equilibri entre totes les facetes de latreovida €s el que ens porta a parlar
de conciliacio.

La conciliacio és, per tant, la necessitat de cagimaa el treball remunerat amb la
feina domestica, les responsabilitats familiars temps lliure. Per aixd parlem de
conciliacio de la vida personal, familiar i labor&lgui quina sigui la nostra situacié
personal, el tema de la conciliacié ens afectatsajioque en la nostra vida diaria
necessitem temps per formacio, treball, estudisjuias domestiques, oci, etc.
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La dificultat per conciliar vida personal i laboggneralment ha quedat oculta dins
les fronteres de la vida privada i, en molts caéesiiscuda com un veritable fracas
personal fruit d'una cultura que atorgava a homa@nies rols diferents en relacié a
les tasques domestiques i al mercat de treballob&iant aixd, aquesta situacio
traspassa les barreres d’alld que és privat i s&sga en conflictes perceptibles en
els diferents ambits de la societat: absentismerdhbincrement de les malalties
psiquiques, estres laboral, ruptures familiars, fliobes laborals i familiars,
desigualtat en I'accés al mercat laboral i fracz®lar.

Segons estudis recents del Col-legi de Doctorgéehtiats en Ciencies Politiques i
Sociologia de Catalunya (200%) un 49% de les persones que treballen veuen
afectada la seva feina en algun moment per qusstgmrsonals, i un 28%
manifesten patir estres.

La incorporacié de mesures 0 accions concretetapde facilitar la conciliacié de
les persones sovint es veu frenada pel desconemtalaeque es pot fer, qué es pot
esperar i qui ha d’actuar. S’ha de ser consciemjugemillorar la qualitat de vida de
les persones en el treball és millorar i optimitagoroductivitat de I'empresa.

Hi ha varis errors comuns sobre el concepte desiguéfica conciliacio, entre ells:

Conciliar vol dir treballar menys

Conciliar és igual a flexibilitat d’horaris i a peisos laborals

Només necessiten conciliar les dones

La conciliacio beneficia les persones en detrindernitempresa

Cada persona és responsable de desenvolupar-saliadat i personalment
i només ella té la capacitat per aconseguir-ho

La implantacié de mesures de conciliaci6 només &$i@bast de les grans
empreses.

O OO0 O0oOo

(@)

Segons Chinchilla, N. (2016)conciliar vol dir fer compatible la vida laboral i

personal d’'una persona de manera que ens perréieictan professionalment com

personalment. Avui dia es parla d’aix0 perquée es gkarament que hi ha un

conflicte entre el treball a una empresa i la ygdesonal, i que te un cost negatiu per
ambdues. Aix0 s'observa en I'absentisme laboralagsompromis amb 'empresa,
rebuig a llargs desplacaments o estades prolongeatesio de personal, llargues

baixes per depressio, ansietat, etc.

El perque d’aquesta evolucié es podria associaneaen les ultimes decades el
nostre entorn social ha evolucionat d’'un model famclassic a una heterogeneitat
de realitats familiars i individuals. Si a aixoaliegim I'envelliment de la poblacid,

els importants corrents migratoris, la incorporaciassiva de la dona al treball

! Estudi del Col-legi de Doctors i Llicenciats eréiies Politiques i Sociologia de Catalunya (2005),
Conciliacié i ocupabilitat. Resums executius dédtbde camp. ELIONOR. Diputacié de Barcelona,
CCO i UGT.

2 Chinchilla, N. i Llorente, C. (2010), Conciliaci@boral i Familiar: ¢és possible en temps de cEHsi?
Deusto Ref. 3721. IESE Business School.
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remunerat fora de casa, etc., fa que coexisteixidtitod de diferents valors,
preferencies i inquietuds personals, familiardotals.

Fins fa poc, ha estat la persona a nivell individgai amb les seves propies
estrategies i solidaritats familiars s’ha encarredgm respondre a les exigéncies
laborals, familiars i personals. Ha estat qui haliteat els majors esforcos per fer
possible la compatibilitat entre la feina, la familles seves inquietuds i necessitats
personals.

Pero no s’ha de mirar cap a una altra banda daeaptoblemes socials com ara el
descens de la natalitat i de la fecunditat, lesulthts per atendre a la gent gran, les
persones dependents, el fracas escolar, 'augmentled malalties psico -
socials...Tot aixo demostra que no hi ha prou am&fdie individual o personal
sin6 que és necessari alguna cosa més.

1.2, Estructura del PFC

El projecte s’estructura en dues parts diferensiade

* Marc teoric:

Format pels capitols 1-9. Es recull tota la infotmbanecessaria per
plantejar, entendre i desenvolupar el projecte.

Es comenca per situar el paper que juga la coaidlal'entorn social, i
destacar la seva importancia, fent emfasis en tlaag0 actual. A
continuacio s’explica I'evolucié de la historia teconciliacié des dels
seus inicis, al llarg del temps. Després es pregelgis condicions de
conciliacié existents a l'actualitat. Seguidamelapsofundeix en dos
aspectes claus en aquesta materia, la dona i lesapr

| per ultim, s’explica el métode concret per aéstg de la conciliacio a
les empreses, en el qual s’ha basat part del proeatl per realitzar el
cas practic.

» Cas practic i conclusions:

Format pels capitols 10 i 11. Per realitzar elprastic s’ha treballat amb
tres empreses del sector de les Telecomunicacibnes de gran
envergadura i una petita, per abastar un margei anmalder tenir el
maxim nombre de referencies reals a I’hora d’exé&ées conclusions.
Amb aquestes empreses, s’ha fet un estudi dedal |kt situacio actual de
conciliacid, analitzant les mesures de conciliaciés condicions que
ofereixen als treballadors. S’ha de destacar gestulli de les empreses,
s’ha fet tant a nivell de documentacié escrita a@ihora de que les
empreses ho porten a la practica per tal de fanatsi complert i el més
fidel a la realitat possible.
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2. Objectius

Aquest projecte pretén fer una contribucio al calapa conciliacié personal, familiar i
laboral en el sector de les tecnologies i la infieid. La conciliacié neix d’'una
necessitat actual de la societat, que es fa latellarg d’aquest document i que és
deguda a canvis soci - demografics.

Com a resum d’aquest projecte, es pren una visidaglo general plantejant I'evolucio
al llarg de la historia, les pautes més importantsnir en compte i la situacio actual.
Més endavant, es centra en com desenvolupar deranands efectiva aquest camp en
les empreses en un present i un futur. | per udsmnfa un estudi, centrat al sector
empresarial de les Telecomunicacions, per extreaomclusions directament
relacionades amb aquest ambit.

Per tant podriem dir que:

El primer objectiu és prendre una visio global déistoria de la conciliacio, la seva
evolucid i la situacio actual per poder saber cetarnent en quin entorn ens movem.
Veure quina és la realitat, és a dir, com ha afdicta ara i com afecta actualment a la
societat per extreure unes conclusions segonssabases més solides.

El segon objectiu és veure, a partir de tota aqutesiria, com s’aplica aixo a les
empreses, concretament al sector de les telecoanimms, i quin grau d’implicacio
mostren les empreses de cara a la societat eblslikndors.

El tercer objectiu és fer un estudi real de lesdamans de conciliacié portades a la
practica, és a dir, més enlla del que diu la tedf@ure fins a quin punt es duen a terme
I amb quin nivell de dificultat o facilitat es treb els treballadors a I'hora d’accedir a
utilitzar aquestes mesures.

Si prenem una perspectiva general del projecterigroddir que els punts més
importants a destacar son:

Primerament, que aquest projecte serveixi de famfodmacio, ja que avui dia el dret a
la conciliacio és més conegut que fa uns anys, @ecara hi ha molta desinformacio i
s’ha de seguir avancant cap a una situacié méslesigue afavoreixi a tothom.

Seguidament, i podriem dir com a punt més importdi@quest projecte, la
conscienciacio de la societat, tant d’homes conesloa la vegada que de treballadors o
empresaris, de la importancia que té aquest petitat dintre dels recursos humans i de
les avantatges i desavantatges que una bona gest& conciliacié pot aportar a una
empresa i a tot el seu entorn.

Per tant aquest document pretén ser una guiaptna treballadors vist de manera
individual, com per a empreses en el seu conjumsperit d'empresa, aportant
informacio actual i ordenada, experiéncies de psibmals i suggeriments, que poden
ser de profit.
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3. Metodologia

Per a la realitzaci6 d’aquest treball s’ha segué astrategia d’'investigacié basada en la
triangulacié metodologica. Aquesta estrategia hasistit en I' utilitzacié de diferents
tecniques d’investigacio per a l‘'observacio devi@sables constitutives del fenomen de
la conciliacio.

L’itinerari d’investigacio seguit ha estat formatdrpels segients métodes i técniques:
I.  Marc teoric:

1. Analisi de fonts de dades documentals i estadissiqu

2. Analisi d’estudis fets a grups de discussié dectives catalanes aixi
com grups de poblacié en edat laboral.

3. Entrevistes a agents socioeconomics i personegtegpen la tematica
de la conciliaci6 i de la gestio dels Recursos Hwsna

4. Us deines d'investigacio, per l'analisi detallan d’ambit de la
conciliaci6 d'una empresa del mercat actual deltosede les
telecomunicacions. Concretament s’ha utilitzat latadologia de la
Generalitat anomenada “Les 6 Cs de la conciliacid”.

II. Cas practic:

5. Investigacié i analisi d'informacio a nivell intewte tres empreses del
sector de les Telecomunicacions per estudiar elpommis amb la
conciliacio que ofereixen a nivell teoric.

6. Entrevistes i contacte amb treballadors d’aquestes empreses de
Telecomunicacions per coneixer les condicions deetapreses a I'hora

de portar a la practica la conciliacio.

3.1. Analisi de fonts de dades documentals i
estadistiques

S’han revisat articles, llibres, revistes i paginesb (citades a la bibliografia)
relacionades amb el tema de la conciliacié persdtetadral i familiar. També s’han
analitzat fonts d’estudis sociologics, politicegislatius, concretament els apartats
referents a la conciliacié en questio.

D’aquesta manera s’han pogut definir d'una maners mrecisa els focus
d’'indagacio i les unitats d’analisi de la investiga amb la finalitat de poder
dissenyar les eines més Utils de cara a la recilitzie les entrevistes amb agents
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socioeconOmics i persones expertes, aixi com lessedtilitzades per a la
investigacié al sector propi de les telecomunicagio

3.2. Analisi d’estudis fets a grups de discussié de
directives catalanes aixi com grups de poblacié en
edat laboral

S’ha treballat i analitzat dos tipus d’estudis catist en 'ambit de la conciliacio
laboral i familiar:

- Enquestes. S’han analitzat varies enquestes fepeblacio en edat laboral, a
diferents sectors i en diferents circumstanciegasc

- Grups de discussié. Els grups son de dones diesctile diferents edats a
diverses empreses importants.

Tots ells sén citats a la bibliografia.

3.3. Entrevistes a agents socioeconomics i persones
expertes en la tematica de la conciliaci6 i de la gestio
dels Recursos Humans

S’han concertat trobades amb persones de I'ambiRemirsos Humans a dues
empreses del sector de les Telecomunicacions, niEvant anomenades Empresa
1 i Empresa 2. En aquestes reunions s’ha aconsafuiinacié i material, a nivell
intern, des del punt de vista de 'empresa, detiimament d’ambdues empreses en
relacié a la conciliacié. També s’ha pogut aplieametode de ‘Les 6 “C”s de la
conciliacié’ gracies a aguestes entrevistes.

3.4. Us d’eines d’investigaci6 per ’analisi detallat en
Pambit de la conciliaci6 d’'una empresa del mercat
actual del sector de les telecomunicacions

Gracies a dites entrevistes i a la base teoriba, gogut definir un metode apropiat
per analitzar a un nivell més detallat i especé#icfuncionament, respecte a la
conciliacid, de 'anomenada Empresa 1. Aquest nee&gta basat en el model de
‘Les 6 “C” de la Conciliacié’ de la Generalitats &racta d’'un CD-ROM a on venen
detallats els passos a seguir. Aquest méetode gaxliCapitol Q

S’han analitzat i obtingut resultats detallatsrdeéll de conciliacio que ofereix i de

les millores que es podrien introduir.

3.5. Investigacio i analisi d’informacio a nivell intern
de tres empreses del sector de les Telecomunicacions
per estudiar el compromis amb la conciliacié que
ofereixen a nivell teoric

10
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S’han obtingut les guies de conciliacié i benefistials de les tres empreses,
anomenades Empresa 1, Empresa 2 i Empresa 3. Estampdestacar que, tant
'Empresa 1 com I'Empresa 2 son empreses granshi potencial, mentre que

'Empresa 3 és una empresa petita amb pocs trdbadlaD’aquesta manera s’ha
pogut realitzar una comparativa de les condiciomgahciliacié que ofereixen les

tres empreses a nivell teoric.

3.6. Entrevistes i contacte amb treballadors
d’aquestes tres empreses de Telecomunicacions per
coneixer les condicions de les empreses a ’hora de
portar a la practica la conciliaci6

S’han realitzat entrevistes amb treballadors derks empreses per coneixer, des
del punt de vista dels treballadors, les facilitaie se lis ofereixen i les condicions
de les que poden gaudir, és a dir, la realitathar de portar a la practica la
conciliacio.

11
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4. Introduccio a Pentorn social
Espanyol i Europeu

S’ha produit una evolucié en l'estructura familigkvui dia sols conviuen dues
generacions a un mateix espai; hi ha moltes médliésmmonoparentals, més
independéncia, i a la vegada s’ha allargat me#iperanca de vida, que fa que s’hagi
produit un canvi social important. Hi ha noves teraes de cara al futur que afecten
clarament a la natalitat i a I'envelliment de ldlawio.

Tot aixo té a veure amb el canvi social de la ipocacié massiva de la dona al treball i
per tant amb la necessitat d’'incorporacio de novesures laborals per poder fer front a
aquest canvi.

4.1. Natalitat

Segons Coscubiela, J (2009) avui dia, una persena0danys, té una probabilitat
d'un 60% de tenir un avi o avia en vida, encara tuenenys de la meitat de
possibilitats, 45% de ser mare o pare. O sigui que:

Als 30 anys és més edat per ser nét que per ser par

Les dones d’avui es mouen entre uns 10-12 anys peit ser mares, als 25 anys
encara s'és molt jove, i a partir dels 33 anys cuyae augmentar |'esterilitat.

La taxa bruta de natalitat a Espanya s’ha reduisiderablement com s’observa a
continuacio al @&fic 1. Per poder comparar, necessitem saber que ségogsdsta
de'INE 2014, al 1975 la taxa era de 18,76 per mil mentre qu20@2 va ser de
10,11 per mil i al 2013 ha sigut de 9,10 per mia(&E és similar).

En quant a la fecunditat de les dones espanydlesineero mitja de fills per dona

ha baixat en aquest periode. Mentre que al 197838 fills, al 2002 va ser de
1,26 fills i al 2013 ha sigut de 1.32; sent per aftea banda menor a la mitja a la
UE (1,47 fills per dona).

% INE Institut Nacional d’Estadistiques

12
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Grafic 1. Comparacio dades de natalia Espanya
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Font Elaboracié propia basat en Enquesta INE (2014)

Segons I'Gltima enquesta feta [INE (2014) referent a aquest tel, una de cada
quatre dones espanyoles tenen menys fills delgjatesicircumstancia que té
veure amb raons economiques i soc

4.1.1. Relacio entre numero de fills, inactivitat, ocupacio i
genere

Comparant les dones espanyoles que tenen fillslesndpueno, s’observa que
I'arribada del primer fill fecta relativament poc a la taxle desocupacio de |
dones (que baixa en torn a dos punts percentwlganvi definitiu sembl
produirse amb l'arribada del segon . A partir d’aqui es produeix un desce
notable a la proporci6 docupades i augmenta de emarimportant €
percentatge de dones inactives en aquesta s. D'aquesta manera,
percentatge de dones ocupades amb dos fills, set’ells menor de dos as,
al 2009era del 42,5%, el que es distancia 12 punts deitja de dones sen:
fills i 9.4 punts respecte a les que solament temefill de menys de dos any
Si comparem amb la mina europea, la proporcié d’espanyoles amb dos
d’aquesta edatsés.4 punts inferio

Per la seva part, el percentatge de dones inagiaesa del 31,5% sense fills
46,9% entre dones amb fills de curta edat (xifieslars a la UE). L'existéenci
de llars amb dos o més fills, especialment de cedtd, sembla ear clarament
associat a la inactivitat de les ma

Dones inactives sense fi ‘ 31,5%
Dones inactivesamb fills de curta edat ‘ 46,9%

Respecte als menoi(encara que donades les actuals tendencies denmpgs
el perfil que adquirira en un futisi comparem amb lgsersones grans no s¢
tan greu) I'estudde I Institut d’Estudis Fiscals (2010assenyali, com veiem al
Grafic 2, que a Espara solament el% de nens entre 0 i 3 anys tenen plac

* INE Institut Nacional d’Estadistiqu

® Margherita, A.; CDorchal, S. i Bosch, J. (200! Reconciliation betweework, private and family lift
in the European UniorEUROSTAT. Pharma Consult Services (200%ork & Life Balance. Estud
internacional per CREADE.
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guarderies financades pel sector public, davan6d® a Alemanya, el 48%
Dinamarca, el 33% a Suecia i el 31% a Nort

Grafic 2: Comparativa Europea de places financaaegiarderies pel sector puk
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Font:Elaboracié ropia basat en Institut d’Estudis Fisca191()

4.2. Envelliment de la poblaci6

En relaci6 amb la situacio de les persones grapsndient<—sen: dubte el focus
meés critic del problema del fu—, el panorama esta marcpér els segien
elements o factors:

o En primer lloc, pe I'evident increment de I'esperanca de vida, quelirgy
un augment de les persones amb necessitats d@ienci assistenci
sanitaria complert
A la UE, segons l'estudi « Eurostat (2009)entre 1980 i 1997, I'esperan
de vida ha augmentat 3,6 anys homes i 3,4 anys peles dones. A
Espanya, segorl’ Imserso (2002) esperanca de vida va passar deanys
pels homesi 35,7 any per les donesal 1900 a 75,7 i 83,1 al 20
respectivament.

Segond’Imserso (2011 des de 2010, el nimero de persones majors (
anys a Espanya supera al de menors de 15. Aqeestanicia s’accentua
en un futur.

o Aixi mateix, la fragilitat creixent del model denidlia tradicional esta dona
lloc al deblitament de la seva capacitat per cobrir funcionfidaries
respecte als familial

o Per ultim s’ha d’assenyalar que l'oferta de recsirsie recolzament r
garantitza la cobertura total. Hi ha una insuficiarde recursos evide
Segonsl’Informe sobreServeis Socials per a Persones Grans a Esp
(Imserso, 2011 )es places a centres de dia o residéncies soéaigeprivat
A la mateixa liniacom es veu abrafic 3, un estudi dé Institut d’Estudis
Fiscals (2010)ndica que solament un 2,8% de persones majors aeys
son ateses publicament, mentre a altres paisos de la UE laa és major
(Holanda arribal 10%, el 7,2%a Finlandia, el 7,1% a Noruega, el 5,7
Dinamarca, o €b,4% a Suecia).

14
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Igualment s’asenyala que elercentatge de persones grans a E<a que
reben cures a domicili, solamesuposa un 1%, davant del 24% a Finlan
el 17% a Dinamarca, el 14% a Noruega o el 13% aiSusuiss:

Grafic & Comparativa Europea d’atencié a persones g

25 A1
20
15 A

W% Atenci6 publica
10 1 0% Cures a domicili
5 -j
0 - T T 7

Finlandia Noruega Dinamarca Suécia Espanya

Font: Elaboraci6 propia basat en Institut d’Estudis As(2010)

La insuficiencia de la cobertura actual de necatssd’atencié a persones grans
situacio de dependencia es fa patent amb majoeedatencara si considerem ¢
els experts segons I'Enquesta Nacional de Salut i Discapcitke I’ Imserso
(2011) estimen l'existencia a Espanye aproximadament 1,5 milions de perso
amb algun grau de depender

Segons un estudi delnstitut de Demografia del CS]@ntre 2001 i 2026'espera
un creixement de la poblacié major de 65 anys 8% i de la poblacié de 80 an
d’'un 58,7%.

Per tant,
¢, Qui portara a terme les tasques de recolzament i sisténcia familiar?

Hi ha una clara perspectiva cap a un problema desid socialdegut a la falta
d’equilibri entre noves i velles generacic

Sigui com sigui, el futur del contracte intergeméraal dependra de si s’aconsegt
un nou model, en el qual, la resolucio del problellaconflicte entre responsabilit:
familiars i labals constitueix un ipecte essencial. A la vegada fa necessaria u
corresponsabilitat entre ambdds sexes ja que sndi haura corresponsabilitat en
generacions.

15
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5. Historiai Lleis

Tradicionalment, el treball domestic i tenir cuesdfills era considerat quelcom propi
de les dones, mentre que els homes eren els gea tentreball remunerat. Amb el pas
del temps, les dones s’han anat incorporant alahéaboral, cosa que no ha succeit de
la mateixa manera amb els homes a I'espai domdsio. ens portava a parlar de la
necessitat de repartir les feines domestiquegenat cura de familiars dependents en
I'entorn familiar.

Fent un breu repsveiem que a I'any 1990 es van comencar a intradéisules de
“Proteccio de la maternitat”, possibilitant un cade lloc de treball, i la “Excedéncia
especial per a familiars”, amb una duracié d’'un amgingrés automatic. Poc temps
després s’incloien clausules per evitar la diseranio, que velaven per la igualtat de
retribucié en treballs d’igual valor, aixi com lassetjament sexual com a faltes molt
greus. Va ser a l'any 1996 quan van comencar a-segaen dos convenis d’ambit
estatal, grups de treball per estudiar la situdeita dona als respectius sectors.

5.1.  Ambit Europeu

» 31 de Mar¢ de 1992Recomanacié del Consell sobre tenir cura dels fil
(92/241/CEE).

En aquesta recomanacio es fa referéncia expliclea @nciliacio de la vida
familiar i laboral per promoure el benestar delssnienenes.

» 19 d’Octubre de 1992Directiva del Consell relativa a I'aplicacié deesures
per promoure la millora de la seguretat i la salua feina de la treballadora
embarassada, que hagi donat a llum o en periokdetdacia (92/85/CEE).

Aquesta mesura s’inclou dintre de les mesures qoenqu la Comunitat
Europea relatives a la seguretat laboral.

» 3 de Juny de 199@irectiva del Consell relativa a I'acord sobrenghrc del
permis parental celebrat per UNICEF, el CEEP iES@96/34/CEE).

En aquesta directiva es promou la baixa parentahyéorar el repartiment de
tasques familiars.

» 200Q Carta dels Drets Humans de la Unié Europea (2D0864/01).

En aquesta carta es fa referencia expressa a tdiaoid de la vida familiar i
laboral.

® Informaci6 extreta de I’ Universitat Blanquer29{2).
http://www.blanquerna.url.edu/
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» 22 de Mar¢ de 2006Alianca creada per la Comissio Europea refereld a
responsabilitat social corporativa per valorar éxeassitat de les empreses de
realitzar accions socials.

La responsabilitat social tracta d'acceptar unedesemesures que puguin
aportar beneficis a les persones i a la vegadantgyala competitivitat de
'empresa. Es tracta que els poders publics facilipromocionin politiques de
responsabilitat social per aconseguir que les esepracceptin unes normes
etiques i es comprometin voluntaria i flexiblement.

Aquesta responsabilitat social requereix esforgardinacié per tres parts:
'empresa, I'administracio publica i la societatiti

La necessitat de responsabilitat social es demnasaconomics, organitzatius,
empresarials i socials, que impliquen canvis esirats a la poblacié
treballadora.

Els principals canvis son:

- Transformacio del sector industrial al de serveis.

- Requeriment de noves formes d’organitzacié de pradu

- Diversificacié a les empreses, nous conceptes cemR teletreball,
etc.

- Incorporacié de la dona al treball remunerat, part tcanvi del rol
tradicional.

Degut a aquests canvis es van originant noves siess Les empreses tenen el
repte de mantenir els indexs de productivitat i petitivitat tenint en compte la
importancia de la fidelitzacié de les persones solgetat actual. De la mateixa
manera, les persones treballadores es veuen ambespEsabilitats, com pot
ser cuidar a persones dependents, que requereteeld cop més, duna
flexibilitat a la feina.

Es fa necessari valorar 'empresariat no nomes Ipeteficis que genera, sind
també perqué contribueixin a afrontar els reptesladesocietat. D’aquesta
manera, la responsabilitat social pot ajudar abaltadors a adaptar-se millor
als canvis, a adquirir les competéncies necessaie®ntribuir a la igualtat
d’oportunitats i a fomentar la integracio dels graesfavorits.

» 5 de Juliol de 2006Directiva del Parlament Europeu i del Conselatied a
I'aplicacio del principi d’igualtat d’oportunitaisgualtat de tracte entre homes i
dones en assumptes de feina i ocupacio (2006/54/CE)

Aquesta directiva europea defensa la igualtat émbrees i dones en tots els
ambits de la vida social, inclos el mén del trebbd conciliacié no ha de ser
una diferéncia.

o Igualtat a la feina i condicions de treball
o lgualtat a la proteccio social
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0 Permis parental
o Defensa dels drets
o Promoci6 de la igualtat de tracte

El Consell Europeu va fixar un nou objectiu estyaté@le la Unido Europea amb la
finalitat de reforcar I'ocupacio, la reforma ecoriéai la cohesié social. Entre els
objectius anomenats, s’incloia la necessitat de enmiidacié del model social
europeu mitjancant la inversio de capital huma ¢dastitucié d’'un estat actiu de
benestar. Les conclusions del Consell deien quep&sones constitueixen el
principal actiu de la societat i que, per tant,raawde convertir-se en el centre de les
politiques de la Unié Europea. Aixo és essencial giedesenvolupament d’'una
economia basada en el coneixement, aixi com pantjaque el sorgiment de la
nova economia no incrementi els problemes socmldedocupacio, exclusio social
i pobresa. En aquest context es proposaven medei@nciliacio de la vida laboral
i familiar.

5.2.  Ambit Espanyol
» 5 de Novembre de 1999 ei de Conciliacié Laboral i Familiar (39/1999).

Aquesta llei té com a finalitat aconseguir un efydilentre el reconeixement i I’
increment dels permisos de paternitat i el manteninde les persones amb
responsabilitats familiars —especialment les don@ss-del mercat de treball.

El 5 de Novembre de 1999 el Parlament espanyopx@var la primera Llei de
Conciliaci6 Laboral i Familiar, llargament reivimdida per Sindicats,
especialment per Comissions Obreres —I' impulsedeguals va ser fonamental
per la seva concrecio—. Per mitja d’aquestes utstihs, la necessitat d’'aquesta
llei es revelava com inajornable donats els circamsals canvis que, desprées
de la massiva incorporacio de la dona al mon eéélalf, s’han anat produint al
nostre pais, especialment des de la instauraci@ democracia i la consagracio
institucional del dret a la igualtat entre homdsmes.

Tal i com s’expressava a I'exposicié dels motius, poders publics tenien el

poder constitucional per promoure les condiciogig|pe aquesta igualtat es fes
efectiva, desenvolupant normes que atenguessimaténtcobertura economica
necessaria com a la proteccio davant 'empleados,ayiten que a la practica,
'atencié i el desenvolupament de la vida famils@gui un obstacle per al

desenvolupament professional i al reveés.

» 16 de Novembre de 200Reial Decret per el qual es regulen les prestacion
economiques del sistema de la Seguretat Sociaimagernitat i risc durant
'embaras (1251/2001).

En aquest reial decret es regulen les prestacicmsomiques de la baixa per
maternitat, separant-les de la incapacitat labmal es contemplaven fins ara.
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» 15 de Desembre de 2005rdre APU (APU/3902/2005).

En aquesta ordre es publica el Pla Concilia, qual ¢& integral de conciliacio
de la vida personal i laboral de I’Administracior@eal de I'Estat.

Com a culminaci6 del corresponent procés de negogcias va arribar a un
acord entre I'’Administracié de I'Estat i les Orgaaicions Sindicals UGT, CSI-
CSIF i SAP sobre les mesures retributives i laarallde les condicions de
treball i la professionalitzacié dels empleats bl

Aquest acord s’estructura en cinc punts en elsaqués de fer referéncia al desti
dels fons addicionals per I’Administraci0 General ItEstat corresponents al
2006, a les indemnitzacions per raons de servdaidistribucié de la jornada,
s’inclouen mesures per a la Conciliacié de la \péasonal, familiar i laboral,
aixi com altres dirigides a la proteccio integrahiza la violéncia de genere. Es
pretén aixi, la implantacié d’'una série de mesiges facilitaran la consecucié
de la millora del serveis publics prestats als adahs mitjangcant la
professionalitzacié dels empleats publics milloréed seves condicions de
treball i la productivitat.

De la mateixa manera i en el Pla Concilia, resudtgpecialment destacables per
la seva transcendencia i caracter innovador encafsps de les relacions
laborals, les mesures relacionades amb la coridilteecla vida familiar i laboral

i la igualtat de génere que, recollides a I'apadgaart de I'Acord, venen a
incloure mesures que permeten fer efectives lailkacié de les responsabilitats
professionals amb la vida personal i familiar. Tambl mateix temps es
col-labora en la construccié i consolidacié d'umndtuwra de corresponsabilitat
entre ambdos sexes.

En aquest rellevant capitol, tant I’Administraca@nt els Sindicats van convenir
gue era de major importancia no solament fer plessipotenciar el tenir cura
dels fills, sense discriminacié de genere, o ecaslde families monoparentals,
sind aixi mateix la cura de persones dependenis deitat familiar i I'especial
mencio a les situacions de proteccio i atencio opgpiereixen les persones
discapacitades a carrec d’empleats publics.

El Pla Concilia t¢é com objectiu millorar substahwiant les condicions de
treball dels funcionaris amb I'objectiu de millora conciliacié entre la vida
laboral, personal i familiar dels treballadors jcible I'Estat Espanyol.

Segons un comunicat del Govern Espanyolliblins 2 de Generprimer dia
habil de I'any2006 van entrar en vigor en el marc de L’AdministraGéneral
de I'Estat totes les mesures incloses en el Plaitayndesprés de la publicacié
al Butlleti Oficial de I'Estat de la corresponeasolucié sobre jornada i horaris
del personal civil al serveis de I'’Administracio ltestat.

5.2.1. Pla Concilia

El pla integral de conciliacio de la vida persondhboral de I’Administracio
inclou les seguents iniciatives:
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1. Sortir a les 18 hores com a molt tard.

2. Deu dies de permis de paternitat.

3. El dret a acumular vacances al permis de matertataancia i paternitat.

4. Ampliacié de la baixa per maternitat.

5. Reduccié de jornada per pares amb fills menors2danys o persones que
s’hagin de responsabilitzar de cuidar a un familiar

6. Reducci6 de jornada un 50% durant un mes per aendn familiar malalt.

7. Horaris més flexibles.

8. Ampliacié a tres anys el periode maxim d’excedennid reserva del lloc de

treball.

9. Permis retribuit de dos mesos per I'adopcid.

10.Formaci6é continua durant els permisos de maternii@ernitat, aixi com
altres excedéncies per motius familiars.

» 28 de Setembre de 20074 Llei d’Igualtat amplia la flexibilitat del Pladdcilia
a 'empresa privada.

La Llei d’lgualtat pretén evitar la discriminaci@ ¢a dona en tots els ambits de
la vida civil, no sols en el laboral. Per aixo,rendltres aspectes, regula certes
circumstancies que possibiliten una major condgdiaentre la vida personal,
familiar i laboral d’'ambdds sexes, previ acord diampresari.

Amb aquest fi, la Llei d’lgualtat desenvolupa elaPConcilia 2006, que
afavoreix la flexibilitat al treball puablic pero gumanifestava un agravi
comparatiu respecte al treballador privat. La nblea suposa un aveng per la
conciliacio laboral d’ambdos sectors.

Estableix preceptes com:

o L’ampliaci6 del permis de paternitat en 13 dieatgiromputs
acumulables als 2 dies per naixement que ja cotdéswanpa legislacio
anterior —en total son 15 dies de permis—.

o S’amplia el permis de maternitat o paternitat es sletmanes en cas de
fills discapacitats.

o Elpermis per lactancia es manté en una hora dipeed la dona pot
acumular-ho ara en jornades complertes, previ aaoia 'empresari o a
través de la negociacio col-lectiva.

o Lareduccié de jornada per a la cura dels fillpadra gaudir fins que els
menors compleixin 8 anys —abans eren 6— i el penoitim de reduccié
queda ara fixat en un octau de la jornada ordiraiEns era un terg—.

5.3. Catalunya

» 25 d’Abril de 2002 Llei de mesures relatives a la conciliacio deb#ll amb la
vida familiar del personal de les administracionsbligues catalanes i de
modificacio dels articles 96 i 97 del Decret legfigl 1/1997.
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En aquesta llei es desenvolupen les primeres neesaferents al tema de la
conciliacio destinades al personal de I'administrac

» 4 de Juliol de 2003Lleis de suport a les families.

El capitol IV de la Llei desenvolupa les mesurescdaciliacio de la vida
personal, familiar i laboral. Es divideix entre legsures adrecades al personal
al servei de I'’'Administracié de la Generalitat addm les entitats locals i les
mesures destinades al mon empresarial privat.

» 5 de Juliol de 2006.lei de mesures de conciliacié de la vida persdaaniliar i
laboral del personal al servei de les Administnasipubliques de Catalunya.

La nova llei, recull en un sol text una serie desumes (permisos, excedéncies,
canvis d’horaris) que estableix la legislacio de flencié publica i que
afavoreixen la conciliacié personal, familiar i ¢ahl del personal al servei de
’Administracio de la Generalitat, juntament ambsw@s noves, introduides
recentment, per a la normativa basica de I'Estmria la Llei de Suport a les
Families.

» 12 Abril de 2007Llei que modifica la Llei de mesures de Concilia€atalanes
del 2006.

Es va modificar la Llei de Conciliacié de tal mameaue van empitjorar les
condicions respecte a la resta d’Espanya.

L’Administracié Catalana va considerar que les setgl modificacions no
s’aplicaven:

L'allargament de reduccio de jornada per curaltde fins als 12 anys.

El permis de naixement, acolliment o adopcié &l dies.

El permis de lactancia fins als 12 mesos de Ilhinfa

El permis pel temps indispensable per complir alsldeures relacionats
amb la conciliacié de la vida familiar i laboral.

La reduccié de jornada fins al 50% per cura de [famen primer grau,

amb caracter retribuit, per radé de malaltia modugr fins a un maxim

d'un mes.

O O OO

(@)

» 3 de Maig del 2011Pla de Govern 2011-2014.
Politiques de dones. Es pretén ser un referera [gsr dones de Catalunya.

* Fomentar les accions de les organitzacions qualteglper promoure la
igualtat entre dones i homes.

» Dissenyar les estrategies necessaries en 'ambimeresa, 'emprenedoria
i la carrera professional per lluitar contra laduer del talent femeni en el
mon del treball.

» Reforcar la coordinacié interdepartamental en I'irdb la promocio de la
igualtat entre dones i homes.
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* Posar en marxa accions de sensibilitzacio, a trdedss escoles, els mitjans
de comunicacio, les TIC..., per anar impregnansesitiment d’igualtat entre
homes, dones, joves i grans en el desenvolupaneegtiasevol feina i en
qualsevol sectdr

* Crear una taula formada pel Govern, agents socaidit empresarial,
sector educatiu i societat civil, amb la finalitimpulsar mesures per a la
conciliacio.

» Treballar per fer efectiva la igualtat d’oportutstai una projeccié i
consolidacio més gran de les dones en els llogeresa de decisions, a fi
d’aconseguir una societat formada per dones i hogues reprodueixi la
realitat social.

* Programar accions de sensibilitzaci6 empresaniatdneixer les empreses
innovadores en programes de conciliacié que adopésures concretes per
fer-la efectiva.

e Supervisar la no-discriminacio salarial per ratsdee i que la maternitat no
sigui un obstacle en la carrera professional dddees.

5.4. Situacio actual

Mantenir un equilibri entre la vida personal i @sdional s’ha convertit en
I'objectiu de la majoria de treballadors.

No obstant, en temps de crisis, parlar de condliaembla gairebé un tema tabu,
tant per als empleats com per a les empreses,ej&lguprimer no s’atreveixen a
demanar flexibilitat horaria o excedéncies pergmiacomiadament, i les mateixes
companyies es plantegen si es poden permetre mptjoastes mesures.

5.4.1. ¢Es possible en temps de crisi?

Les empreses amb metodes mecanics, horaris rigids sensibles a I'entorn
personal i familiar de I'empleat, sbn menys atkadii perden capital social, el
gue es fa present amb un major absentisme i unaniisié6 del compromis del
terballador.

Es tracta de preguntar-se si les politiques deiléaiéo seguiran avancant o, al
contrari, hi haura un retrocés. ¢ Quines empresesindean els seus programes
de conciliacié i de quina forma ho faran avancaiffalment s’haura de
comprovar si aquest nou marc economic actuara coriba d'aquelles mesures
de conciliaci6 amb cost directe per a les empresspecialment beneficis i
serveis per a I'empleat— a favor d'altres mesums @& flexibilitat horaria i el
teletreball, que poden convertir-se en una opddtunper a aquelles

" Pla de Govern 2011-2014. 3 de maig (Revisi6 ddeldetembre de 2011) Pagina 42.
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organitzacions que vulguin atraure i retenir elonitalent per vies no Unicament
economiques.

Es precis que existeixi una cultura de treball empresa favorable a la
conciliaci6 sense penalitzacions ni conseqlencigatives a la promocio
professional d’aquells que fan Us de les mesueagbfes. Tampoc I'assignacio
de carregues de treball i objectius ha de sobrapéegigible en funcié del lloc
de treball i la jornada laboral de I'empleat, p&qodria passar que en una
empresa amb un programa de conciliacio excel-lepressid exercida sobre els
empleats per aconseguir els objectius, desembaeqaite graus d’estres i una
rotacié no desitjada. Les demandes professionads dinorari, les reunions a
Ultima hora de la tarda i el fet de no disminuirckrega de treball quan es
redueix la jornada laboral i el salari, son algsimsptomes de falta de control.

En temps de crisi, s6n les despeses de personagudesofreixen una retallada
major, pero també és cert que una plantilla compean alineada amb la missio
de 'empresa, és fonamental per aconseguir elstilgede negoci i una major
rendibilitat, beneficis i capacitat d'innovacio.

Finalment, es fa necessari, ara més que mai, tarpkntejar-se el concepte i el
valor de I'Gs del temps. Especialment a Espanyafdemes d’organitzacid de
treball i els estils directius necessiten una prdéutransformacio si no volem
deixar de ser competitius i globals davant la rdstpaisos europeus.

5.4.2.Conciliar malgrat la crisi

Cada vegada més, les empreses espanyoles van @isquenia conciliacio ens
beneficia a tots i tot i estar en temps de crisihhi moltes empreses que
segueixen avancant. Al Novembre del 2011 es vaparterme la Il Jornada de
Conciliaci6 i Diversitaf, on van participar importants empreses de I'Estat
Espanyol i es van debatre i proposar punts imptstan

“Es una assignatura pendent i més en aquest temusisi economica en el que
moltes vegades s’han de sacrificar les respongatslifamiliars i personals a
canvi d’'una major quantitat de feina. Per0 hem @e sonscients de que la
conciliacié és qualitat a la feina i aquesta és umajor productivitat.”

Salvador Victoris, Conseller d’Asumptes Sociala &bmunitat de Madrid.

Es va corroborar que en efecte, segueix sent usignasura pendent perquée
encara s'associa a les dones i en realitat afdstalos sexes per igual. Pels
experts, aquest és el gran repte dels responsabl®ecursos Humans, a més
d’'una eina clau per ser més competitius, un fdotmamental contra la crisis.

“Intentem exportar les bones practiques dels paisssandinaus. A IKEA
Espanya hi ha acords que tracten de millorar leadicions dels treballadors,

8 Canales, M. (2011). Ill Jornada Conciliaci6 i dsitat YO DONA. Revista YO DONA 5 Novembre
2011
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perdo a on més volem incidir és a la conciliaciésdebmes. Donar un impuls a
gue siguin ells mateixos que comencin a fer Usudagdrets i permisos que
existeixen. Hem posat en marxa un pla d’igualtabanesures de discriminacio
positives, per exemple, al pare que fa Us del peduipaternitat, li donem més
dies de vacances.”

Virginia Garrido, Responsable Relaciones Laborédsialtat d'IlKEA IBERICA

“Fins i tot en aquests temps de crisis s’ha de gepgarlant de conciliacio i
valorar tot el que hem avancat, sense permetrecégr pas enrere. Perque
encara no hem arribat a tenir una verdadera impéennd d’aquestes politiques
a les empreses. Un ter¢ de les dones directiveaduren les seves carreres
professionals perque no poden conciliar. Aixo sapoesa fuga de talent, cosa
gue en aquests moments no hauria de passar. S’sagler avancant en temes
de conciliacio i diversitat, perqué porta creixerhegconomic, creativitat i
innovacio.”

M2 Jose Perez Cejuela, Directora General de la Berla Comunitat de Madrid

No obstant, moltes vegades no hi ha forma d’avafngarque el canvi cultural
es produeix, i per aix0 €s necessari actuar. Lesirag encaminades cap a una
conscienciaci6 i sensibilitzacio de la societat gldnis per aconseguir canviar els
clixés i les maneres de pensar.

Les multinacionals que tenen millors politiques renursos humans son les
millors companyies del mén. El millor exemple di@iés 'empresa Google

“Estem treballant per facilitar aquesta linia derocavéncia entre els dos mons,
el personal i el laboral, perdo no sols a les empsedambé s’ha de treballar
molt a les institucions publiques.”

Dulce Subirats, Directora RRHH de Mutua Madrilefia

“L’administracié hauria de plantejar escenaris deimms en aspectes de
conciliacid, i després les companyies soén les qu&ibn d’anar més enlla en
funcid de les situacions especifiques de cadascantorregular-se, perquée no
poden viure en un entorn hostil amb els seus enwplga que acabarien no
podent desenvolupar el seu negoci. Que les empsegestin alts index de
rotacié no és res més gque un problema de condiliaci

José M. De Antonio, director de RRHH de JansseageCil

SegonsCharo Izquierdo, Directora de YO DONAI discurs de la conciliacié
esta assimilat, pero s’ha d’anar més enlla, el lgusocietat esta demanant és
’humanitzacio de les empreses.

® VeureAnnex Jper a la explicacié de la politica de capital hutedGoogle.
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La conclusio de la jornada va ser que els avengds materia sbn molt positius,
perd encara s’ha de treballar més perque la caoiiliestigui en la cultura de
totes les empreses, de les persones i la socmretreral.

“No és un proces facil, pero 'important és segudien l'interes dels directius,
de les institucions i de la societat en generak denes i els homes de les noves
generacions busquen igual la conciliacio, i el mésomanable és que els alts
carrecs donin exemplel’segons I’ experta, en donaran, ja que cada apais
temes de conciliacié tenen a veure amb la gent geaxo afecta als directius de
50 anys.

Marta Colomina, Directora de marketing relacioralRivC.

5.4.3.Reforma Laboral

La Confederacié Europea de Sindicats va convoca9etle Febrer 2012 una
jornada per expressar el rebuig del treballaddes golitiques que les autoritats
europees estan imposant. Es pretén transmetreichee ditres alternatives més
solidaries per sortir de la crisi. UGT i CCOO vatipar també en el moviment.

Al manifest les organitzacions sindicals van reaofels efectes devastadors” que
estan provocant les politiques d’austeritat i letabcials sobre el creixement i el
treball: s’estan disparant els index de pobresas—d® la quarta part de la
poblacié— i d’exclusio social.

Al mateix temps, la reforma laboral suposa el majac als drets dels treballadors
en democracia. Es la reforma de I'acomiadament desregularitzacié laboral,

vulnera 'acord de negociacio col-lectiva, aposteertque I'empresari pugui fixar

les condicions de treball i debilitant la capacitédccio dels sindicats per a
defensar els treballadors.

Els 10 punts clau de la Reforma Laboral els podesamir en:

Reduccié de 'acomiadament improcedent a 33 dddsmensualitats.
Acomiadament per causes economiques sense necdsgtterdues, 20 dies per
any.

Lluita contra I'atur juvenil amb subvencions, peamb condicions totalment
favorables a I'empresari | sense cap seguretah dampleat.

Contractes per emprenedors i formacio en el matemtext que l'apartat
anterior.

Limitacié de la indemnitzacio dels directius a &nba.

Limitacié a 7 dies de la indemnitzaci6 de direcausmpreses publiques.

Torna a prohibir-se 'encadenament de contractepaeals sense limits.
Canvien les condicions per ERES i convenis colusct

Afavoreix la contractacio per ETT.

0.Lluita contra el frau i 'absentisme de les baixegdiques, donant dret a

l'empresari per a acomiadar a lI'empleat per aquestasa de manera
injustificada.

A la Taula 1 es detalla un quadre resum de les afectacionsiestigns de
Conciliacié Laboral:
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Taula 1: Quadre resum de les afectacions en girestie Conciliacio Laboral

DISPOSICIONES

AREA OBJETIVO MEDIDA ADOPTADA PRECEPTOD MODIFICADAS

Conciliacién familiar Estatuto de los Trabajadores: art. 374, 5y 6.

laboral y familiar,

o DF1%.—Modificaciones
©  en materia de Estatuto de los Trabajadores: art. 38.3.
ciliacion de la vida

Otras materias Vacaciones il
e laboral y familiar,

DF 138, —Modificadion

de las reglas del abano Ley 45/2002 (reforma del sistema de
de la prestacian por prateceinn por desemplen): DT 4.2
desempleo

Capitalizacion del
desempleo

itralos de mujeres DD unica.—Alcance de
ado al trabajo en los dos. la derogacion Ley 93/2006 (crecimiento y empleo): Art. 4.2
permisa por matemidad nornativa.

Igualdad de Desaparecen las benific:

2 trabajadoras que sé hubi
oportunidades afios siguientss a & fecha del

15 de febrero de 2012

Font: Portaljuridico.lexnova.es (2012)

La Reforma Laboral imposa mesures dures per atlteglor. S’han clarificat i
flexibilitzat altres questions que eren necessgy@sa I'empleador en situacio
de dificultat, sobre tot a les possibilitats pedgofinalitzar una relacié laboral
mitjancant 'acomiadament. També el poder fer moadions substancials a les
condicions de treball sense necessitat d’autordza@via i poder per finalitzar
unilateralment contractes de treball en cas d'aisea laboral inclos sent
justificat, que sumada a l'esperada potestat deMétues de Treball per
controlar les incapacitats temporals, se suposgagsara fi al frau de les baixes
mediques.

Veiem més detalladament els apartats d’aquestarRafque afecten als temes
de Conciliacio Laboral i Familiar.

Hi ha bonificacions per part de I'Estat en els ssy$i casos:

* Art.3. La transformacié a indefinit suposara una boadié de seguretat
social de 1.500€/any durant 3 anys, en el cassdgdees seria de 1.800€/any.

* Art.4. Per empreses menors de 50 treballadors, la ctaxtrdade personal
entre 16 i 30 anys suposara una bonificacié6 deO£.@0D 1ler any, 1.100€ el
2on i 1.200€ el 3er, amb un increment de 100€/aeg $racta de dones. Per
majors de 45 anys a l'atur durant més de 18 mdadsonificacio sera de
1.300€ durant 3 anys i 1.500€ si s6n dones.

Comentar que aix0 no suposa un gran esfor¢ perdearGovern ja que és un
diner que prové de la Unié Europea.

e Art.7. Bonificacid de quotes per transformacié de contsm@n practiques,

relleu o substitucié a indefinits: Bonificacio de®B€ durant 3 anys, 700 € per
dones i a empreses amb menys de 50 treballadors.
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Art.9. Temps de treball.Mitjangant el conveni col-lectiu o, en el seu defg
per acord entre I'empresa i els representants telsmlladors, es podra
establir la distribucio irregular de la jornaddlatg de tot I'any. En defecte de
pacte, 'empresa podra distribuir de manera irr@gal llarg de I'any el 5% de
la jornada de treball. S’haura de respectar ewcdstels periodes minims de
descans diari i setmanal previstos a la Llei.

Art.12. Modificacié substancial de condicions de treballLa direccio de
'empresa podra acordar modificacions substandigsles condicions de
treball quan existeixin provades raons economigigéesiques, organitzatives
o de produccid. Es consideren com a tals, aguellesestiguin relacionades
amb la competitivitat, productivitat, organitzadiécnica o del treball de
'empresa.

Les modificacions afectaran a les seglients matéries

a) Jornada de treball

b) Horari i distribucié del temps de treball

c) Regim de treball a torns

d) Sistema de remuneracié i quantia salarial

e) Sistema de treball i rendiment

f) Funcions, quan excedeixin dels limits que per labilitat funcional
preveu l'article 39 d’aquesta Llei.

Si el treballador resultés perjudicat tindra dreescindir el seu contracte i a
percebre una indemnitzacié de 20 dies de salarapgrde servei prorratejat
per mesos els periodes inferiors a un any i aminaxim de 9 mesos.

Aquest aspecte suposara una baixa de les condiEbogls generals i un
augment de la conflictivitat entre empreses d’uteimasector, com de litigitat
entre empreses i treballadors. Aquest tipus de megsdificultara generar
processos compartits que produeixin un augmerd geoductivitat.

Tot indica que s’esta avancant cap a una politibarhl caracteritzada per la
“flexi-inseguretat”. S’ha deixat passar l'oportwatitde pactar politiques de
rendes, de manera que a canvi de la moderaciGatala’avancar en una

flexibilitat interna millor i pactada, s’entrés an compromis per reinvertir les
rendes generades i augmentar la productivitat.

La Secretaria per la Igualtat d'UGT, Almudena Fohte ha manifestat que
alguns dels continguts de la norma, “aparentmenires’, poden tenir efectes
molt desiguals entre homes i dones, situant a éegi€dtimes en una clara
situacio de desavantatge i discriminacio, aixi també suposa un retroces en
els drets dels treballadors en general.

Altres modificacions de la reforma fetes a I'apaBae I'article 38 de la Llei de
I'Estatut dels Treballadors, encara que son maifans menors, queden
reflexades a la Disposicié Addicional lera:
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» Disposicio final primera. Modificacions en matériade conciliacié de la
vida laboral i familiar.

a)

b)

d)

f)

En els casos de naixement d’un fill, adopcié olaneht, per la lactancia
del menor fins que aquest compleixi 9 mesos, elsattadors tindran dret
a una hora d’absencia del treball, que podran idiell dos fraccions. La
duracié del permis s’'incrementara proporcionalnentls casos de part,
adopcio o acolliment multiples.

Qui exerceixi aquest dret, per la seva voluntat, quistituir-ho per una
reduccié de jornada en mitja hora, o acumular-hfperades complertes,
mitjancant la negociacio col-lectiva o arribaniaagord amb I'empresari.

Aquest permis és un dret individual dels treballadsols podra exercir-lo
un dels dos progenitors, en cas de que els daalltreb

Qui per raons de guarda legal hagi de tenir cuecti d’algun menor de
8 anys o una persona amb discapacitat fisica, ipaigusensorial, tindra
dret a una reducci6 de la jornada de treball diamab la disminucio
proporcional del salari entre, minim un octau i maXa meitat de la
duracié de la propia jornada.

La concrecid horaria i la determinacio del periddepermis de lactancia i
la reducci6é de la jornada, correspondra al trebbatladintre de la seva
jornada ordinaria. Els convenis col-lectius, notatts podran establir
criteris per l'atencié dels drets de la conciliaddé la vida personal,
familiar i laboral del treballador i les necesstaproductives i
organitzatives de les empreses. El treballador ’agasar a I'empresari
amb una antelacio de 15 dies.

El calendari de vacances es fixara a cada emgEegaballador coneixera
les dates amb dos mesos d'antelacio.

Si el periode de vacances coincideix en el temps ana incapacitat
temporal, es tindra dret a gaudir de les vacamtema data diferent.

El permis de maternitat actual té una durada de sgé@nanes
ininterrompudes, ampliables en cas de part mulaptkies setmanes més
per cada fill a partir del segon. Aquest periodelisgibuira a opcio del
treballador.

Dret a la suspensié de contracte del pare durardids3ininterromputs,
ampliables en un supost de part, adopcio o acailimmlltiple de dos dies
per fill a partir del segon. Aquest permis és imaefent de I'anterior.

Per tant, si per exemple ens fem la pregunta:

¢ Tinc llibertat d’eleccio de I'horari per una redcié de jornada per
cuidar un fill?
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Segons estableix l'article 37.4 de I'Estatut delebgilladors, I'eleccié de
I'horari tant del permis com de la reduccio de gala per lactancia d’'un menor
de 9 mesos correspon al treballador, encara queoeigenis col-lectius poden
establir criteris sobre la concrecio horaria, emaei als drets de la conciliacio
de la vida personal, familiar i laboral del trebdlr i les necessitats productives
i organitzatives de les empreses.

Aquest dret poden gaudir-lo tant dones com honresra que, com a novetat
introduida a la nova reforma laboral, solament @oekercir-lo un dels dos
progenitors en cas de que ambdos treballin. A nmiBausa d’avisar a
'empresari amb una antelacié de 15 dies, precitardata d’inici i la de
finalitzacié de la jornada o del permis de lactanci

Si 'empresari no esta d’acord amb I'horari o edsipdes escollits pel treballador
per la reduccio de la jornada, s’haura d’acudipralcediment urgent establert a
l'article 139 de la Llei 36/2011 de la Jurisdic8dcial.

A continuacié6 es mostra un breu resum del maniféstimudena Fontecha,
secretaria per la igualtat d’ UGT contra la reforlatzoral.

“Les dones del nostre pais ens hem incorporat baitar fora de la llar amb una
intensitat que ha permés que, en molt pocs anyhjissin les diferéencies que
manteniem amb la resta de les dones europees;gogi@sta incorporacio no s’ha
produit en termes d’igualtat. S’ens contracta memgs nostres contractes son
meés breus, els nostres salaris sbn meés baixos uireaegssumint, gairebé en
exclusivitat, les responsabilitats familiars.

La Llei Organica per a la Igualtat Efectiva entreobes i Homes suposava una
presa de contencié per moltes desigualtats, pereflarma laboral imposada per
el Govern ha tret la comporta per que la desiguattampi com vulgui. Aquest
Reial Decret-Llei 3/2012, de mesures urgents perefarma del mercat laboral,
respon als requeriments dels mercats i determinadgucions financeres i dona
satisfaccio a posicions de la CEOE contraries &liei d’lgualtat, que consideren
la igualtat un luxe que en una situacio de crisisems podem permetre.

Incrementara les diferencies entre treballadorg&iinbé entre dones i homes, al
crear un mercat de treball en el que primara la el més fort. Les dones, per
circumstancies relacionades, per exemple, amb laciiacié, podrien ser
expulsades, al no poder complir les condicions sapes o, en cas d’acceptar-
les, deixar a les portes de I'empresa els seussdratuesta llei discrimina
clarament a les treballadores i no sols deixa enresht I'article 14 de la
Constitucié sin6 també el 9.2, que estableix que mEders publics han de
promoure les condicions per que la igualtat sigealri remoure els obstacles que
impedeixin i dificultin la seva plena participacio.

Es una reforma injusta. No és equitativa ni efipagqué la igualtat és un element
essencial en la busca de solucions. Es dibuixargamorama al qual tindrem
treballadores a temps parcial practicament fenfdaa a temps complert i amb
menor proteccid social; en la que la dona pot v&urperjudicada per les
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facilitats de I'empresari sobre mobilitat geografigornada, distribucié del temps
de treball i salaris, el que podria augmentar I'esgda salarial.

Es dona una patada a la Llei Organica per la IgaalEfectiva entre Dones i
Homes i se la buida de contingut, ja que era coemma de la negociacio
col-lectiva desenvolupar i concretar molts dretlac®mnats amb la igualtat. La
reforma imposada pel Govern, en definitiva, repnégda demolicié de tot el que
han significat els avencos en matéria d’igualtateéniltims anys.”

08/03/2012. Almudena Fontecha. Secretaria perualtat d’'UGT.
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6. Condicions de Conciliacio Laboral 1
Familiar actuals

En aquest capitol es detalla que fins ara s’ha ewaticionant cada vegada més cap
endavant i hem arribat a unes condicions bastaotdbales de cara al treballador i en
equilibri amb I'empresari, en ambits com per exemfd maternitat, paternitat i
acolliment, aixi com les excedencies per la curtadgliars o fills malalts.

6.1. Maternitat, paternitat, alletament i adopcio

La maternitat/paternitat té repercussions en kciéllaboral i per tant la llei preveu
diverses mesures protectores davant d’aquestacisituAl conveni col-lectiu
d’aplicacié, concretament a l'article 26 de la Ldl Prevencid de Riscos Laborals
es troba tot el que fa referéncia a les solucipfisables.

6.1.1. Mesures protectores durant ’embaras i la maternitat

Si els resultats de l'avaluacio de riscos labgraten de manifest I'existéncia d'un
risc per a la seguretat i salut o una possiblereggsid sobre I'embaras o
lactancia, I'empresari ha d'adoptar mesures comecper evitar I'exposicio al risc

aixi com per a l'adaptacio de les condicions o téehps de treball de la

treballadora afectada, o en el seu defecte, |@&sig a la treballadora d'un lloc de
treball diferent.

Si aix0d no és possible, podra declarar-se el pda tteballadora a la situacié de
suspensio de contracte per risc d'embaras, erelpepgebra un subsidi consistent
en el 100% de la base reguladora corresponent] gua base reguladora
d'incapacitat temporal derivada de contingenciegepsionals.

El mateix sera d'aplicacioé en el suposit de laégganatural de fills menors de nou
mesos.

El contracte de treball se suspén amb reservabdaléd treball, per un periode de
16 setmanes ininterrompudes per motiu de part, adopcido o acolliment d'un
menor de 6 anys o d'un menor discapacitat o amécedp dificultats d'insercio
social i familiar, amb les seglients caracterissque

o En el suposit de part, adopcié o acolliment mudtigl periode de descans
és ampliable en dues setmanes més per cada dillfaenor, a partir del
segon. En el suposit de discapacitat del fill/abndenor adoptat o acollit, la
suspensio del contracte tindra una durada addicittndues setmanes.

o En el cas de parts prematurs amb falta de pespithbiizacié del nounat a
continuacio del part, per un periode superior adses , el periode de
suspensié s'ampliara, en el seu cas, els diesl quael@ es trobi hospitalitzat,
amb un maxim de tretze setmanes addicionals.
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o En quant al periode de descans, sis setmanes haserdggaudides
forcosament després del part, la resta es disixilauepcio de la interessada.

o La mare pot optar perqué l'altre progenitor gaudiuna part determinada i
ininterrompuda d'aquest periode, de forma simwdtami successiva, a
excepcio de les sis setmanes posteriors al pategtigot seguir fent us del
periode de suspensio cedit tot i que en el mometd deincorporacié de la
mare al treball aquesta es trobi en situacié diaciat temporal.

o En el suposit de mort de la mare, l'altre progerptu fer Us de la totalitat o
de la part que resti del periode de suspensio, gtaihges de la data del part,
I sense descomptar el periode gaudit amb antaeti@riquest.

o Si la mare no tingués dret a suspendre l'actiatab dret a prestacions,
I'altre progenitor tindra dret a suspendre el sentracte pel periode que li
hagués correspost a la mare. Es compatible ambrdiek del dret de
suspensio6 del contracte per paternitat.

o En els suposits d'adopcié o acolliment, la suspepsidduira efectes, bé a
partir de la resolucié judicial per la que es cibmsix I'adopcid, o bé a partir
de la decisié administrativa o judicial d'acollimeprovisional o definitiu.
Un mateix menor no pot donar dret a dos periodesudpensio. Si els dos
progenitors treballen, el periode de suspensidigsibdira a opcié dels
interessats, de forma simultania o successiva, reenmgn periodes
ininterromputs. En l'adopcié internacional, que uesgixi desplacament
previ al pais d'origen de l'adoptat, la suspensiimciar-se fins a quatre
setmanes abans de la resolucié per la qual estoanst'adopcio.

El subsidi de la Seguretat Social durant aquedsbgerés del 100% de la base
reguladora, igual a la base reguladora d'incapgadegeporal derivada de
contingencies comunes.

Article 48.4 de I'Estatut dels treballadors

6.1.2. Suspensio de contracte de treball per paternitat

El treballador té dret a la suspensio del contrdet&reball amb reserva de lloc de
treball per motiu de part, adopcié o acollimentdisenor de 6 anys o d'un menor
discapacitat o amb especials dificultats d'insescidial i familiar, per un periode
de 13 dies ininterromputs ampliables en el suposit de part, adopcio o mcetit
multiple en dos dies més per cada fill/a a padirsg:gon.

o En el suposit de part, la suspensié correspon @nsxa a l'altre progenitor.

o En els suposits d'adopcio o acolliment, el dretespon només a un dels
progenitors, a eleccio dels interessats.
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o El dret s'exercira des de la finalitzacié del permpér naixement de fill/a,
previst legal o convencionalment, o des de la vesdljudicial per la que es
constitueix l'adopcié, o a partir de la decisi6 adstrativa o judicial
d'acolliment.

o Pot gaudir-se en regim de jornada completa o gattia minim del 50%,
previ acord entre l'empresari i el treballador, onforme es determini
reglamentariament. El treballador ha de comuniclierapresari I'exercici
del dret.

El subsidi de la Seguretat Social durant aquedsogerés del 100% de la base
reguladora, igual a la base reguladora d'incapgadegeporal derivada de
contingencies comunes.

Article 48.bis de I'Estatut dels treballadors

6.1.3. Alletament

La treballadora, per lactancia d'un fill/a menor3denesos, té dret ana hora
d'absencia del treball, que pot dividir en 2 fracadns En el cas de part multiple
s'incrementara proporcionalment la durada del permi

A opcid de la treballadora es pot substituir aquist per una reduccio de la
jornada de treball en mitja hora amb |la mateixalifiat (a I'inici o al final de la
jornada) o acumular-lo en jornades completes enteglmes previstos en la
negociacio col-lectiva o acord amb I'empresari/aapectant allo establert en
aguella. La concrecié horaria i la determinacié petiode de gaudiment del
permis de lactancia correspon al treballador/a dinla seva jornada ordinaria.

Aquest dret pot ser gaudit indistintament pel padea mare en cas que ambdds
treballin.

Article 37.4 de I'Estatut dels treballadors

6.1.4.Permisos

o Dos dies per naixement de filllaEn el cas de necessitat d'efectuar un
desplacament a l'efecte, el termini sera de quiétee

o Els examens prenatals i técniques de preparacigamdl que s'hagin de
realitzar dintre de la jornada laboral, donen dreibsentar-se amb dret a
remuneracio per part de I'empresa, pel temps iedisable per efectuar-los.

o En casos de fills prematurs o que hagin de romahdpitalitzats a
continuacio del part, la mare o el pare tenen drabsentar-se del treball
durant una hora. Aixi mateix, tenen dret a redaiiséva jornada de treball
fins a un maxim de dues hores, amb la disminu@pqncional del sou.

Article 37.3f i 4bis de I'Estatut dels treballadors
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Per totes aquestes condicions, la reincorporacia gornada s’ha d’avisar a
'empresari amb 15 dies d’antelacié i no produeexdoa de les vacances del
treballador quan coincideixin amb la suspensidpsmdurant I'any seguent.

6.2. Reducci6 — excedencies per fills i familiars

6.2.1. Reducci6 de jornada per cura de fills

Qui per raons de guarda legal tingui directamerseal carrec algumenor de 8
anys tindra dret a una reducciéo de la jornada laboaahb la disminucié
proporcional del salari entre, almenys un vuitenimaxim de la meitat de la
durada de la jornada.

La concrecié horaria i la determinacié de la reduae jornada correspon al
treballador/a, dins de la seva jornada ordinana;as que per una mateixa guarda
legal demanin la reduccié de jornada dos trebalfadie la mateixa empresa,
'empresari/aria podra limitar el seu exercici diami per raons justificades.
Per retornar a la jornada ordinaria, s'ha d'avisampresari amb 15 dies
d'antelacio.

Una dada a tenir en compte obtinguda de I'Estudiicigpacte de la conciliacié
laboral i familiar sobre el benestar de la infar(@®servatori EFR 2011) respecte
a aquesta mesura és:

El 31,4% dels alumnes a Espanya tenen problemexcpbar la ESO. (La mitja
europea es situa al 15,4%).

Article 37.5 de I'Estatut dels treballadors

6.2.2.Excedeéncia per tenir cura de fills

Els treballadors tenen dret a p@riode d'excedéncia d'undurada no superior a
tres anys per tenir cura de cada fill/a, tant per natuilesm per adopcio, o en
els suposits d'acolliment, a comptar des de ladiataaixement, resolucié judicial
o administrativa. Aquest periode, que pot gaudirdge forma fraccionada,
constitueix un dret individual dels treballadorgntes i dones. Pot limitar-se
I'exercici d'aquest dret, per causes justificadesos 0 més treballadors/es de la
mateixa empresa generen el dret pel mateix subpatteant. Quan un nou fill/a
doni dret a un nou periode d'excedencia, l'iniaeiquést posara fi al periode
d'excedéncia de qué s'estigui gaudint.

Durant el primer any d'excedéncia el treballadt#/dret a la reserva del seu lloc
de treball; aguest periode té una durada de 15ase®0 treballador/a forma part

d'una familia que tingui la consideracié de fanrilienbrosa de categoria general,
o de 18 mesos si té la categoria especial. Dusantdta del temps té dret a la
reserva d'un lloc de treball del mateix grup preif@sal o d'una categoria

equivalent.
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Tot el periode es computa a efectes d'antiguitat treballador/a té dret a
l'assistencia a cursos de formacio.

Article 46.3 de I'Estatut dels treballadors

6.2.3.Reduccié de jornada per tenir cura d’un familiar

La persona que tingui al seu carrec un familiars fiel segon grau de
consanguinitat o afinitat, que per raons d’edatident o enfermetat té dret a una
reduccio de jornada, en els mateixos termes i cordi que la establerta per tenir
cura de fills.

6.2.4. Excedeéncia per tenir cura d’un familiar

Els treballadors/ores tenen dret a periode d'excedéncia d'undurada no
superior a dos anys(llevat que s'estableixi una durada superior gyoniacié
col-lectiva) per tenir cura d'un familiar fins agen grau de consanguinitat o
afinitat, que per raons d'edat, accident, malat@iscapacitat no es pugui valer
per si sol i no tingui una activitat retribuida. et periode, que pot gaudir-se de
forma fraccionada, constitueix un dret individualsdtreballadors, homes i dones.
Pot limitar-se l'exercici d'aquest dret, per caugestificades, si dos o meés
treballadors/ores de la mateixa empresa generedre¢l pel mateix subjecte
causant.

Durant el primer any d'excedencia el treballadt#/dret a la reserva del seu lloc
de treball. Durant la resta del temps té dret ees®rva d'un lloc de treball del
mateix grup professional o d'una categoria equitale

Tot el periode es computa a efectes d'antiguita| ireballador/a té dret a
l'assistencia a cursos de formacio.

La situacié d'excedéncia es pot estendre a ali@®s#s que s'acordin mitjancant
la negociacio col-lectiva, amb el regim i els efsaue es prevegin.

6.3. Altres permisos
6.3.1. Permisos retribuits
o 15 dies per matrimoni.
o 2 dies per naixement d'un fill, per mort, accidembalaltia greu o
hospitalitzacio en cas de familiars de fins a seggan de consanguinitat.

En cas de desplacament s6n 4 dies. Es compatitbe efsnpermisos de
maternitat i paternitat, per aixd és computen &gbels respectius permisos.
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6.3.2.Violéncia de génere

Dret a la reduccido de jornada de treball amb lanthiscié del salari o la
reordenacié del temps de treball, adaptacio derdifyohorari flexible o altres
formes que s'utilitzin a 'empresa, en el suposagee la dona treballadora hagi
sigut victima d’agressions fisiques o psicologiqoesla seva parella, ex-parella o
persona amb la que mantingui una relacié afectiggrdimental, encara que no
convisqui amb ella.

El treballador haura d’aportar I'ordre judicialrdorme del Ministeri fiscal.

La reincorporacio a la jornada s’ha d’avisar a peesari amb 15 dies d’antelacio.

6.3.3.Excedéncia voluntaria

El treballador amb al menys una antiguitat d’un aegmpresa, té dret a que se li
reconegui la possibilitat de situar-se en exce@éemoluntaria peun temps no
menor a 4 mesos i N0 major a 5 any#\quest dret sols podra tornar a ser exercit
si han passat 4 anys des de I'anterior excedéncia.

6.3.4. Ajuda de 100€ a mares treballadores

Subvencio exclusiva de la mare per cada fill bimdagadoptat menors de 3 anys
sempre que estigui cotitzant a la Seguretat Sazisigui, en situacio activa. Té
dret a rebre una ajuda del Govern de 100 eurosuakEngjue poden ser cobrats
com una deducci6 a I'impost sobre la renta anudl.#@0 euros, o0 com una paga
mensual de 100 euros.

6.3.5.Altres

Ajudes economiques per latencid de persones dwii@oles, malalties
croniques o persones grans dependents segons lan@anautonoma.

Serveis publics d’atencié a gent gran o discapaaitependents.
Guarderies.

Adaptacié d’horaris als centres d’atenci6 a gerndingi altres persones
dependents als horaris laborals.

Ajudes economiques a families nombroses.

Descompte a les quotes de la Seguretat Social etmactes de substitucio
durant el periode de descans per excedencia, ntateagopcio i acolliment.
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<. La Conciliacio i les dones

“Els canvis en la “cultura del temps” a 'empresa& @an incorporant lentament. En el
nostre cas existeixen moltes férmules que facilitendel temps racionalment, des del
teletreball fins a horaris flexibles. Aquest tipde férmules et permeten organitzar
millor les feines per ser efica¢ amb el temps dell glisposes. Quan ho aconsegueixes,
t'adones de que hi ha un major equilibri a la teuda i el nivell de satisfaccio a la
feina és major.”

Elena Dinesen, Directora de Recursos Humans deobbribérica

Si hi ha quelcom que ens para en el cami, és ladsilpilitat de tenir una vida personal
que sigui compatible amb la nostra feina.

El temps és una de les questions de major rellevaamdes entrevistes i sessions grupals
amb dones directives. Dones amb carrecs direatipsritants, dones que comencen la
seva carrera professional, dones que fa anys ghallin... totes elles van formant una
trajectoria professional amb el pas del temps wetada que intenten descobrir com

estar a tot arreu i que no s’adonin de que faltalgan lloc. A més una bona part d’elles

tenen el sentiment de que haurien d’estar justaraeoh no estan. Aquest temps

determina en molts casos que les dones s’allurglirmdn laboral. ¢Pero, realment fa

falta trencar amb tot el moén laboral, o es potbarria compaginar aconseguint un bon
nivell d’equilibri entre la vida laboral i la pensal?

Les dones han arribat a les universitats, a ldigmlia les empreses i encara no han
aconseguit I'equilibri per compatibilitzar els diéats espais de les seves vides. Com a
molt, ho estiren de les hores de son i del tempsopal. Dit d’'un altra manera, a una
ma la carpeta del consell i a I'altra la llistaldeompra i els medicaments que necessita
el seu fill.

Es obvi que les dones no volen renunciar ni ada personal ni a la professional. Poc a
poc s’esta aconseguint que el mercat laboral ot@etat en conjunt assumeixin com a
propia la responsabilitat de crear mecanismes guaeiin que el temps de treball sigui
meés equilibrat i flexible i s’ofereixen serveis ga@dapten a les necessitats de les
persones. Es el que es coneix com corresponsabdital.

Una part molt important d’aquest compromis ha atribmb la Llei per la Igualtat
efectiva entre homes i dones, que incorpora efljgj@altat a les empreses, consolida el
reconeixement de la conciliaci6 com a dret labat@l primer ordre i fomenta la
corresponsabilitat reconeixent un dret nou de pedaipaternitat exclusiu dels homes;
o la Llei 39/2006 de 14 de Desembre del 2006, denBcié de I'’Autonomia Personal i
Atenci6 a les persones en situacio de dependéneiasgposa la instauracio del quart
pilar del benestar. Pero el gran repte dels progeys és passar de la igualtat legal a la
igualtat efectiva i per aconseguir-ho és impresbliecemprendre un canvi estructural i
cultural important que elimini els obstacles noibles, compostos per creences,
estereotips, pors, costums, etc., i que fa qudtr@syossible parlar de plena igualtat
entre homes i dones en qualsevol ambit i qualdml
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Es molt important la racionalitzacié de la necessie la igualtat real per augmentar els
indicadors que conformen I'estat del benestararabit que resulta imprescindible és a
I'empresarial. La Llei respon a una demanda salg@atanvi. Si més no, la convergéncia
de la necessitat de canvi necessita temps per aradaprendre.

En aquest moment hi ha dones directives que dedirde de l'organitzacié van
incorporant canvis a la cultura de la empresa @d&glicacié de la seva logica en els
ambits de gestid, organitzacio i recursos humanguals hi participen.

Avui en dia, moltes dones directives han anat aaainger trobar solucions practiques i
solidaries en la gesti6o del temps laboral. Segamsey entrevistes amb diferents
directives®, han explicat com han anat teixint complicitatsseli entorn laboral que
beneficien tant a les persones que treballen ctann@ateixa empresa, i com han anat
involucrant als homes dins aquest nou repte, queisteix en enfocar 'empresa des
d’'un model més huma i socialment responsable. Sporesabilitat de la parella,
corresponsabilitat de I'empresa i corresponsabifittial, perque es tracta de que es
reconeguin els drets de les dones per que aquesieficiin al conjunt de la societat.
Des de les empreses es pot aprendre un nou cordeegiestio del temps laboral que
faci compatible la vida personal i laboral de ®litsprofessionals i que a la vegada sigui
un avantatge competitiva per a la empresa.

7.1, Estadistiques que parlen de desigualtat

Segons una enquesta realitzada phstitut de la Dona (2012) mitjangant
entrevistes a dones, les possibilitats que ofareafeina per compaginar-la amb la
vida familiar son quasi tant importants com el sala

Resulta molt interessant analitzar els estudissi detadistiques que tracten de
visualitzar a la vegada el treball remunerat (mjblel no remunerat (privat) en clau
de diferents usos del temps entre homes i dones.

A l'espai privat es tracta sobretot de que la d@awod faci compatible la vida
privada i la feina per ambdés sexes. Es a dir,hmmes i dones puguin conciliar
perqué comparteixen espais i molt especialment sbumpcié d’obligacions
familiars. Les dones en aquest temps han fet wrnegut a I'espai public que no es
correspon al recorregut que han fet els homespdigrivat.

En canvi, segons un estudi fet per I'Institut d®&ma (2010):

“Solament un 9% de les dones i un 13% dels homesideren que és obligacié de
la dona restar a I'ambit domeéstic, mentre que gemiajoria dels que han participat
a I'enquesta, el model de dona més atractiu éseeladdona que desenvolupa la
seva carrera professional”

Per tant, com podem veure, per a la majoria deldapio, el model ideal de dona
és el d’aquella que desenvolupa la seva carréeardit professional. Aixo vol dir

9 Departament de Treball, Generalitat de Catalug@a@). Estratégies de lideratge per dones dirextive
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que a la nostra mentalitat i manera d’enfocar lacit@acid, s’ha produit un aver
molt important, perd, com ara comprovarem amb les esiqdés, hi ha una cer
contradiccio entre el que idealment pensa la pabliael que realment és el dig
dia. Per tant, falta portar aguest avenc¢ també&ealéat i a la practic

A continuacio esnostren una série de numeros que revelen objectiviala realita
de les dones a diferents esg

> Ambit domeésti

Per molt que es pensi que s’ha avancat, encara lavtesponsabilitate les
feines domeéstiques, com te cura dels fills, altres memds de la familia o ¢
manteniment de les relacions afectives, seguee@aient sobre les don

- Segons I'Enquesta de Condicions de Vida i its de la Poblacié de Catalur
(2009) les dones dediquen una mitja de 21,3 hores setmanals feine:
domestiques, en canvi els homes inverteixen 7,9 ha@sanals

Grafic 4: Percentatge de dedicacié d’homes i dones a lesesadomeéstiqu

E g 7 W Homes
XN+
o 0 <
L u 0 Dones
0 2 4 6 8 10 12 14
% hores/setmanals
®Homes 7,.9h"(24h*T dias)=4,7%
ODones 21,3h"(24h"7dias)=12,67%

Font: Elaboracié propia (2012)

- Segons |'Anuari de Dones i Trebi (2008), a Catalunya, el 92,8% de |
persones inactives dedicades a la cura de fillgsopes malalte:
discapacitades o gent gran van ser di

Grafic 5: Percentatge de persones inactives a la dedicatadcara de persone

dependents
7,2

\ . Dones " Homes

Font: Elaboracié propia (2012)

- Segons un esturealitzat per I'Institut Catala de la Don20Q¢), si parlem de
corresponsabilitat al repartiment de feines quan ddds membres de
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parella tenen una activitat remunerada, la mareesegent I'agent principal
de les feines de cuidar als fills:

o Enun 71,9% de cuidar menors de 3 anys que no laaguarderia

o Enun 72,5% en l'atencio en situacions d’enfermetat

o Enun 76,5% en assistir a reunions escolars

o Enun 80% en portar els fills al metge

- Segons el mateix estudialitzat per I'Institut Catala de la Dona (2008, el cas
de que els pares no puguin ocupar-se dels més:petit
o Un 38,2% de les avies té cura dels nens quan sietéascola.
S’ha observat que les mares de dones ocupades eassanel rol de
responsable principal de I'atencié de menors.
= 20,1% dels casos durant vacances escolars
= 21,7% atén als menors de 3 anys quan no van afdeyia
» 15% es fa carrec de les situacions d’enfermetat

> Ambit laboral

Les responsabilitats domestiques i de cuidar asatenen una clara repercussio
per al desenvolupament de la carrera professiomdésl dones. Als grups de
discussid’, les dones directives comentaven que moltes vegadedones que
tenen fills tenen grans dificultats per aconse@l& objectius professionals
proposats. S’assenyalava de forma reiterada qusamssvint, les dones es
veuen obligades a haver d’escollir entre la mati@rmiel treball, i que quan es
busquen solucions com la jornada reduida o I'exuade aquestes solucions
generen grans dificultats per la promoci6 profesaio

- Els graduats universitaris sén majoritariamentedo (58,8%), mentre les
professores universitaries representen el 33,16tangent un 13% és el cas de
catedratiques.

(Publicacio Dades i Xifres del sistema Universitearresponent al curs 2005-2006).

- Al 2006, a Catalunya un total de 32.595 dones #&wnmmacié superior van

abandonar prematurament la seva professio i lal@mié va ser un dels motius
fonamentals.

(L'impacte de la pérdua de talent femeni, 2008udistle la Camera de Comer¢ de
Barcelona, 2006.)

- L'informe d’igualtat de la UE del 2007, destaczeda taxa de treball de les
dones d’entre 20 i 49 anys es redueix 15 punts tgraan un fill, mentre que la
dels homes augmenta 6 punts.

(Comissio Europea. Informe sobre la Igualtat eftoenes i dones, 2007).

- Existeix major precarietat i majors dificultatsrpart de les dones per accedir
al mercat laboral. Per exemple, les dones amb isspuinaris (19,4%) tenen
unes tasses d’ocupacio al voltant de 20 puntsqtarde les tasses masculines.
(Publicacio estadistica del Departament de Trebatiuari Dones i Treball, 2007).

1 Escapa, R. i Martinez, L. (2010). Departament deball. Estratégies de lideratge per dones direstiv
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- Per cada home que no participa al mercat lalperatesponsabilitats familiars,
ho fan 13 dones.

- EI 80,3% dels contractes a temps parcial sorodesl

- EI 68% de la poblacié parada registrada de lldigacié és de dones.

- Del total de persones inactives, el 62,4% séredpndel total de persones que
es dediguen a feines de casa, el 92,8% son dones.

- La major part d’homes inactius son jubilats ojyivéats, mentre que la major
part de les dones que no tenen ni busquen una@oupeballen a casa. Més de
586.000 dones es troben a Catalunya en aquestaisitu

- A partir de I'entrada en vigor de la Llei d’Igtel efectiva entre dones i homes,
hi ha més de 86.030 pares que han sol-licitat @lpgomis de paternitat a tota
Espanya.

(Anuari de Dones i Treball, 2008).

» Llocs que ocupen dintre de les empreses

La falta d’accions per permetre la conciliacio repeeix en el fet de que les
dones es trobin majoritariament en certs sectorsvells, i tinguin meés

dificultats per assumir llocs de direccido que erige una disponibilitat quasi
permanent i uns horaris que redueixen la preseniadlar o a les relacions.

- A lI'any 2007, dels més de mili6 i mig de llocgatitius a Espanya, tant a
empreses publiques com privades, solament el 348 eren ocupats per
dones.

(INE i Institut de la Dona. Enquesta de I'Estrucgalarial, 2007).

Grafic 6: Percentatge d’ocupacio de llocs directaugspanya al 2007 sobre un milié i
mig de dades.

% Ocupacié de llocs B Homes

directius a Espanya
ODones
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Font: Elaboracio propia (2012)

- Dintre del sector empresarial hi ha la meitat dimes empresaries que
d’empresaris; mentre el 20,3% dels homes son eamBesolament ho sén un
10,5% de les dones.

(Publicacio estadistica del Departament de Trebatiuari Dones i Treball, 2007).

- Les empreses del IBEX-35 solament tenen un 7,8d%ones als seus consells
d’administracio.
(Institut de la Dona, 2007).

- La majoria de les dones es troba a dins la cagegprofessional
d’administracié 71%, sectors de serveis personadsauracié i comerg 66,8% o
bé dintre de la categoria de no qualificats 60,7%.

(Anuari de Dones i Treball, 2008).
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» Guanys que es deixen de percebre

- Tal i com veiem afrafic 7, segueix estant latent la diferencia salarialeentr
homes i dones. Els homes al 2007 van guanyar 24£.27terme mig anual i les
dones 17.177 €, és a dir, el salari brut anualgbercper les dones representa el

70,7% del que reben els homes.
(Publicacio estadistica del Departament de TrebBlhquesta d’estructura salarial,
Anuari de Dones i Treball, 2007).

Grafic 7: Salari brut anual percebut a Espanya abZ.

. . E Homes
Salari anual mig en €

O Dones

0 5.000 10.000  15.000 20.000 25.000  30.000

Font: Elaboracié propia (2012)

- La diferéncia salarial és encara meés gran eastle llocs de treball directius.
Segons aquesta enquesta, les dones directiveshaolereys de la meitat que els
homes en una mateixa categoria professional.

(INE, Enquesta Anual d’Estructura Salarial a Cataya, 2004. Resultats publicats al
Desembre del 2006).

Com a contraposici6é trobem que:

- La Confederaci6 d’Empresaris de Madrig2007) recomana a les empreses
fomentar la conciliacié ja que representa un avgataompetitiva per
atraure, motivar i retenir capital huma i millolamproductivitat.

- La pérdua de talent femeni té un cost equival@wt7amilions d’€, un 0,5%
del PIB de Cataluny@Cambra de Comerg de Barcelona, 2007).

- Les empreses amb un major nombre de dones alsdédireccid obtenen
majors resultats economics en gen@tatudi Catalyst, 2008).

La conclusio extreta és que les empreses tenemggrthnt economiques com de
talent i productivitat al no facilitar la conciliécde la vida laboral i personal a les
persones treballadores de la mateixa manera querguacorpora a les dones en
igualtat de condicions i oportunitats. Aquestescdifats de compatibilitat entre la
vida laboral i familiar també repercuteixen al aorjde la societat.

Certament s’ha produit un gran aveng i cada vegalla més homes compromesos
amb la igualtat, que desitgen un altre model dea,vjzkro els obstacles encara
persisteixen, tant en el repartiment de les regiwiitsits de parella, com a
I'empresa, com en altres ambits de la vida publica.
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7.2, Péerdua de talent femeni

Segons un estudi sobreR&rdua de talent femeni al sector privat de Catgih

les restriccions de temps de treball i mobilitat stés acusades entre les dones que
no pas entre els homes. Amb independeéencia d'dlisrs, els homes tenen major
propensié a treballar habitualment per sobre dellesiores setmanals i realitzar
estades de treball fora d’Espanya. D’altra banes,dones tenen més probabilitats
d’haver gaudit d'una o més excedencies al llargladeseva vida professional.
Aquests resultats estan clarament relacionades kampersistencia dels rols
tradicionals de genere i les dificultats de coacilia vida professional i la vida
personal, que poden suposar restriccions en elrifjodesplacaments, mobilitat
geografica, disponibilitat, dedicacio...Per tastnbla obvi que aquestes restriccions
penalitzen la carrera professional de moltes dones.

A continuacio, alGrafic 8 és mostra una grafica que visualitza la dife@ecitre la
mitja d’hores treballades per homes i per donesferemts paisos de la Unio
Europea.

Grafic 8: Mitja setmanal del nUmero d’hores trelaalés a diferents paisos de la Unié
Europea en feines a temps complert. Edat del gniie €5-49 anys.
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Font: EUROSTAT, 2010.

Com podem observar hi ha pocs paisos que supanitjiad’hores que es treballen
a Espanya.

Perd per una altra banda, I'estudi posa claramenidnifest la persisténcia de
formes subtils de discriminacio, no directamerdcelinades amb les restriccions de
temps de treball i mobilitat ni amb les dificultals conciliacio. Amb independéncia
d’altres factors, homes i dones tenen ambiciongepsmnals similars, pero les

2 caprile, M.; Portrony, J.; Valles, N. (2012), Largua de talent femeni al sector privat de Cataluny
Ed: Cambra de Comerc de Barcelona.
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dones tenen menys probabilitats que els homes mEdewar que estan assolint (o
han assolit) les seves expectatives professioDalda mateixa manera, les dones
tenen major propensio a considerar que han patinal forma de discriminacio al

llarg de la seva carrera professional. Quan s'tmaliels factors de discriminacio, la
majoria de dones fa referéncia al génere, mensehemes fan principalment

referencia al nepotisme.

La carrera professional de les dones topa amb njurtod’obstacles poc visibles i
subtils, que descoratja o frena el desenvolupapreféssional. Amb independeéencia
d’altres factors (concretament tot allo relacioaatb la conciliacio, com la jornada
laboral o I'existencia de carregues familiars) demes tenen menys probabilitats
d’arribar a posicions directives al sector privaecls homes. A més a més, tambe
amb independencia d’aquests factors i de la categwofessional, es confirma
I'existencia d’'un important biaix de genere respedlt salari, que posa de manifest
que els salaris que perceben les dones sén sanifiment menors que els que
perceben els homes.

L’estudi demostra que, actualment, és un fet sagialencara hi ha una desigualtat
entre homes i dones i que les empreses han damntemadicar els estereotips i
prejudicis de génere existents a les practiquesesapals.

7.3. Pautes per a la dona treballadora

“Es hora de que la dona es planti i digui !prouj Hana d’avui en dia és la
principal perjudicada, juntament amb els nens, @efsials horaris espanyols, i per
a que aixo canvii, la societat ha de metal-litzarde que els homes i dones han de
ser iguals en tots els amhits

Ignasi Buqueras, President de la Comissié Nacipeah la Racionalitzacié dels Horaris Espanyols.

El Dia Nacional de la Dona de 2009, AROHEa proposar varies pautes per ajudar
a les dones treballadores a Espanya:

* No renunciis a la teva vida privada a canvi delatvida professional i vice
versa. Poder conciliar ambdues és un objectiu urreiable. S’ha de
desterrar el topic de que una dona solament pgresear a la seva carrera si
descuida la seva vida familiar i privada.

* La casa no és una segona feina. No ha de serhall tagsociat a la dona, les
responsabilitats han de ser compartides.

* No acceptis el concepte “el meu marit ajuda a cdsadme ha de compartir
les tasques de la casa i dels fills en igualtatoshelicions.

13 Associaci6 per a la Racionalitzacié dels Horagpdhyols
http://www.horariosenespana.es/index.php?modulerini
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 No assumeixis I'educaci6 dels teus fills sola. Asfgeson tant teus com de la
teva parella. Es important que el nen passi temygs @ls dos i que tingui
present que ambdds teniu el mateix paper.

« Aprén a dir no a la feina. Es important saber diransuperiors i companys
davant de determinades peticions que no correspmies teves funcions o
suposen un increment dels teus horaris.

* No estem al segle XX. A I'época dels nostres parasgis, els rols entre
homes i dones es repartien de manera diferent.niéhtreballava fora de
casa i la dona a casa, i per tant el seu tempsswa de manera diferent,
pero aixo ja no te sentit.

* Els fills no sén un luxe, sind un dret i una grepponsabilitat. Tenir fills és
un dret natural de totes les dones, aixi com agdadrdedicar-los el temps
necessari.

» La conciliacié no és un favor que fan les emprelless’ha de justificar el
fet de demanar temps per reconciliar i les empnesdan cap favor quan ho
concedeixen.

* No permetis que la teva jornada laboral s'inconxplei

7eLe La maternitat en el procés de transformar la
conciliacié en corresponsabilitat

A un estudi de IdESE Business School del 201 47% de treballadores amb
responsabilitats familiars, van assegurar que eldé&e ser mares havia afectat
negativament a la seva carrera professional.

L’informe d’Homes i Dones a Espanya 20ELull les dades seguents:

o Al guart trimestre del 2010 es van registrar 2.883.persones ocupades a
temps parcial, de les quals 80,4% eren dones Big?d homes. El 27% del
homes van declarar que havien escollit aquest tpysrnada per formacio i
un 3,8% per obligacions familiars. En canvi un 8,8% les dones van
declarar optar per una jornada reduida per formaaid 33,1% per raons
familiars.

0 Les dades de la Seguretat Social revelen que Edércies per cuidar als
fills recauen quasi exclusivament sobre les mdbesant el periode 2005-
2010 aquest percentatge va anar disminuint, emgeeranolt lentament.

o Si analitzem la taxa d’ocupacié d’acord amb el nirae fills, observem

que a les dones, aquesta taxa disminueix amb etnaide fills, i en el cas
dels homes es manté estable.
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A un estudi fet pel Departament de Treball, ledigpants als diferents grups de
discussié i les directives entrevistatfeseflexionant sobre la maternitat van oferir
propostes realistes per fer-la compatible ambriecdié d’'una empresa.

a) La maternitat s’ha de viure com un dret que ningtiqaiestionar.

“La maternitat ha sigut una penalitzacié per lesnés perqué es considerava
gue no era una materia social, sind un assumpteapriPer tant sembla un
producte d’eleccié particular i sense efectes adiaminucié d’oportunitats
respecte al pare, que com a home, representa ujecabamb tot el temps
disponible per dedicar-se exclusivament a la sewpacitaci6 com a
treballador.

Es important no oblidar que conciliar és apostar feigualtat entre homes i
dones, pero també és apostar per a una millor tmialde vida, per la
solidaritat, la cohesio social, la professionalitatl desenvolupament integral
de la persona tenint en compte les seves aspiraciomptituds amb
independéncia del sexe al qual pertanyi. Des deeldpectiva empresarial, les
politiques de conciliacié s’estan convertint caday&da més en un element de
creixent demanda que ha de ser cobert, i a la dagss un factor que reporta
beneficis a la empresa.”

Soledad Murillo, professora titular de Sociolog@ld Universitat de Salamanca, 2009.

b) S’ha de negociar i pactar amb la parella. Les #éis fonamentals, perdo som les
persones que les hem de portar a la practica, sotfad’espai privat, en el qual
els diferents membres de la familia han d’assuesirseves responsabilitats. Els
canvis a la llei, han introduit drets al permis mhernitat que faciliten la
dedicacio del pare per cuidar i atendre a la famHins ara, la maternitat es
concebia com una situaci6 que sols era competedeiales dones. En
consequencia, les mesures de conciliacié es dirigies dones com a principals
responsables de tenir cura familiar. De la mate@nanera, es pensava en els
homes com treballadors, perdo no com a pares, s sefjava la responsabilitat
d’exercir com a tals. Per tant, sense obligacicamilfars, 'empresa se’ls
organitzava el temps contant amb la seva plenaiisititat i efectivitat.

La corresponsabilitat es tradueix en el respectelgpérajectoria professional
dels membres de la parella, el repartiment de temgpstatiu, les tasques de
relacid, tenir cura, atencio, etc. en definitiva major equilibri que garanteixi
gue les dues parts desenvolupin equilibradamertilesents facetes de la seva
vida, amb col-laboracié.

c) Fafalta preparar-se per assumir les baixes pesrmtzt.

“A la nostra secci6 hi ha varies dones que volarirtélls. La maternitat no és
una malaltia 0 un accident que no es pugui prevesir® que es notifica amb
molt mesos d’antelacié i, per tant, és possibleodeveure-la i afrontar-la amb
temps. El que fa falta és preparar la sortida nbeada amb I'equip, de forma
gue les funcions es puguin reprendre sense problema

4 Departament de Treball (2010). Op. Cit.
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“Una altra opcid és la baixa activa. Es manté umdacié informativa, inclos de
consultes, perque la dona segueixi vinculada aladeina. Aixo no vol dir que
es distorsioni el periode de la seva baixa, siné gs mantingui informada.”

Mercedes Bofarull, Vicepresidenta d’'IBM Southwest@pe.

“Es important preservar I'ocupabilitat dels trebatiors al permis parental
mitjancant mesures d’acompanyament durant el permaiseincorporacio a la
feina. Aixo inclou mesures que garanteixin el maiment de les competencies
del treballador i el seu accés a les possibilidésformacio, aixi com la garantia
de prosseguir la seva carrera professional.”

Informe d’lgualtat de la UE, 2010.

d) Es necessari congixer els drets existents en matératernitat i el fet de tenir
cura de familiars o persones dependents. La Llgudiltat efectiva entre homes
i dones ha corregit discriminacions i ha aportausnarets en materia de
maternitat, dret dels pares i conciliacio als qoegm acollir-nos.

e) No s’ha de renunciar a res, ni a la maternitat lai @arrera professional. Totes
les directives que han participat al projecte hamentat que aquest és un punt
de partida imprescindible. Massa sovint la por antomprensid, a no tenir
recolzament o a no arribar a tot, ens obstaculiizaeens perjudica
professionalment. | és precisament aquesta powudéaens impedeix assumir
I'éxit.

f) S’han d'utilitzar xarxes de recolzament. Dins idgate la feina s’estableixen
xarxes de relacié que recolzen en molts moments.

g) S’ha de sol-licitar a I'empresa la necessitat diporar serveis per la
conciliaci6. Els serveis de recolzament a la ctawid ajuden a fidelitzar als
treballadors i creen un major clima de relaxaciofal.

7.5 Propostes per gestionar el temps amb
intel-ligencia

Segons linforme de Frens i impulsors en la tr&eat professional de les dones
directives (2009), de la IESE Business School, ersivat de Navarra:

Un 30% de les executives arriben a renunciar alkcaetec davant la impossibilitat
de fer compatibles el treball i la familia; i un%7de les dones senyalen les
carregues familiars com a principal obstacle a&leasarrera professional.

Segons un estudi de la Comissié6 EurdpeBspanya és el quart pais de la Uni6
Europea amb menor proporcié de dones que trebfaltarde casa durant el periode

15 Comissio Europea, EUROSTAT (2009). Estudi sobsealiterencies entre homes i dones a I'hora de
conciliar vida professional i familiar.
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en que tenen fills menors de 15 anys. La taxa gacid en aquest grup és del
60,6% davant del 67% de mida comunitaria.

L’estudi reflexa les pautes laborals entre dorfemmes de 20 a 49 anys, i assenyala
que la preseéencia de fills incideix notablement &mia participacié i en I'ocupacié
com en el temps que dediquen al treball les ddae&r que gairebé no s’aprecia en
homes.

A continuacié s’exposen recomanacions sorgidesiféeedts grups de treball, de
I'estudi, entre directives catalanes sobre com@est el temps.

1. Fa falta convicci6. Es important saber i tenir dae és possible. Moltes
vegades la por ens impedeix veure les coses arapgutiva.

2. Es necessari prioritzar. Es questié de decidiregison les prioritats i de no
voler estar a tot arreu. Existeixen graus d'impwmia i el temps es pot
distribuir equilibradament.

3. Es necessari delegar. Les persones dels equips mpesenvolupar moltes
feines necessaries i aquest és un temps que estiliizar per a altres
objectius.

4. No s’ha de buscar sempre la perfeccié. No es patesapre la millor en tot.
La millor mare, la millor directiva, la millor amég la millor companya, etc.
Quan no ens exigim ser perfectes, moltes pors que maralitzen
desapareixen.

5. Es necessari pensar en les persones amb les haketre Si es racionalitzen
els horaris, les persones que treballen amb nesaimbé ho podran fer.
D’aquesta manera s’aconsegueix que hi hagi un mullma laboral i més
implicacio a la feina. Els horaris no son el méponant, sind els resultats
de la feina feta.

6. Es necessari flexibilitzar els horaris. Tenim uneepte laboral bastant rigid.
Amb noves formes d’organitzacié és possible flditdair les entrades i
sortides de la feina. Les tecnologies de la infaitha la comunicacio
permeten organitzar el treball des de diferentsllo

7. Es necessari arribar a acords. La conciliacio és girestié de parella. La
disposicio de temps personal és tant importantafgshomes com per a les
dones, i per a que puguin gaudir, independentmerdedl sexe, és necessari
gue els dos membres de la parella atenguin agpsmeabilitats doméstiques
i de tenir cura i demanin realitzar uns horarisxibees a I'empresa.
D’aquesta manera es facilita la reorganitzacio wehps de treball en
benefici de tothom.

8. Es necessari motivar una cultura d’'empresa basadéa egualtat i la

conciliacié. Es dediquen a la feina moltes horés important que durant
aguest temps les persones es trobin en sintoniselEnmincipis que defensa
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'empresa. Per aquest motiu s‘ha de promoure unetme gestido que sigui

més huma i més beneficids. Les accions que esnparterme als comites
d’empresa, cercles de qualitat, amb els equipsethalt o des de la direccid,
repercuteixen en el canvi cultural de I'empresper, tant, en les persones
gue hi treballen. Sén agents actius del canvi,réirgie les iniciatives que

prenen, tant individual com col-lectivament, i astavestigant i posant en
practica models alternatius que poden tenir resulteolt positius per a la
millora de la qualitat de vida de les personed tréball.

9. Es necessari aplicar I' autoconciliacié. Les mesute conciliacié no fan
unicament referéncia a la maternitat o a la famiilzallei d’lgualtat efectiva
entre homes i dones incorpora un espai personalcariciliacié. Tothom
necessita un espai i un temps d’oci, de descarmgjatgons... o de soledat.

Les persones cada vegada s6n més conscients mpdaancia de tenir una vida
personal, a part de la laboral. Es tracta de guamyajualitat de vida i millorar, al
mateix temps, la produccié de I'empresa. Ja séntemdes empreses que han
adoptat, de manera intel-ligent, mesures per ti@cif conciliacio de I'ambit privat i
laboral dels seus treballadors, a la vegada quecigé® uns altres tipus de
compensacions socials o de flexibilitat que denemisalari emocional.

7.5.1. Salari emocional

El salari emocional s’entén com els incentius noetaris que reconeixen els
assoliments dels treballadors.

La formacio, la conciliacié entre la vida personddboral, un pla de carrera
dintre 'empresa, crear un bon ambient de treleait €quip, etc.

Unes pautes basiques per a aquest concepte sdrarsgarent, mantenir una
comunicacié fluida, buscar en tot moment la vincida emocional
empleat/empresa, identificar les veritables netassidels treballadors, no
endarrerir els reconeixements aixi com no descuidarsupervisié dels
desenvolupaments i efectivitat de les personeslteglores i per dltim valorar
adequadament les aportacions de tot el personal.
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8. ¢Com afecta la conciliacio laboral a
les empreses?

Una part important del canvi es centra a I'espéiofal, introduint solucions
intel-ligents a l'organitzacié dirigides a homesddones com per exemple la
flexibilitat horaria, els permisos, I'adaptacio ldecarrega laboral a les necessitats
familiars, etc. Les empreses es troben amb quereldemes personals dels seus
treballadors repercuteixen negativament en el desgpament de la seva feina i
per tant en la seva capacitat per competir.

Segons elercle d’Empresaris, Conciliacié i Competitivita2Q05), a I’hora de buscar
feina, les persones qualificades valoren cada s egaéls aquelles empreses que
inclouen, en las seves estratégies de recursosnsuyrpalitiques de conciliacio i
igualtat atractives.

Es important remarcar que segdisstudi Anual Canon de Satisfaccié Laboral i
Qualitat de Vida (2010QYealitzat per 'empresa Europea en busca de probesds
Catenon Worldwide Executive Search:

Un 75% dels espanyols, estaria disposat a cobrar menys per tenir
més temps lliure

A un estudi® fet a diferent paisos arreu del mén, la respoktgeegunta:
¢, Si poguessis escollir, que preferiries?

Grafic 9: Enquesta realitzada a diferents paisdsreda preferéncia de tenir més temps
lliure o cobrar un salari més elevat.

Salari mé=
elevat 36%

Mé= temps
lliure 64%

Font: Elaboraci6 propia (2012).

La resposta de més temps lliure, creix encara earesn 70%, si el grup de mostra
esta Unicament format per dones o gent amb méS days.

1 Comissié Europea (20115SWT EUROSTAT .Establishment Survey on Working-Time and
Work-Life Balance.
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8.1. Causes negatives de la mala gestioé del temps

» Organitzaci6 del temps de treball

a) Les jornades laborals son les més llargues d’Europa

b) Els horaris s6n incompatibles amb les estructuoesals (escoles,
comercos, administracio, etc.).

c) Les vacances escolars no coincideixen amb lesdkbor

d) Es premia la presencia a la feina, no la realigltrendiment, pel que
part de la feina directiva es basa en el contrisl wleballadors.

e) Es generen conflictes entre la vida personal irEluerque s’exigeix
una dedicacié absoluta sense tenir en compte latajude vida
privada i laboral de les persones.

f) El salari no és I'nic element de retencio de talées persones
busquen un altre tipus de compensacions que teneara amb els
valors personals.

g) Es fan pauses llargues per dinar, que allarguempréséncia a
'empresa.

h) Hi ha importants taxes d’absentisme i baixa labpealestres.

i) Falten serveis publics i serveis de proximitat @&dar les persones
dependents.

j) Falten escoles infantils.

k) Hi ha models de ciutat dormitori que obliguen aemiv molt de
temps en els desplagcaments.

Segons un estudi sobre I' impacte de la concilidakioral i familiar sobre el
benestar de la infancia, de 'Observatori EFR (2011

Un 80% del pares que treballen demanden més mewslaetonades amb els fills i
el 76% valora molt positivament mesures com lailfiéitat d’horaris, el teletreball,
les excedéencies amb la reserva del lloc de tredtall,

La conclusio extreta és que les empreses tenemggrthnt economiques com de
talent i productivitat al no facilitar la conciliécde la vida laboral i personal a les
persones treballadores.

8.2. éQue poden fer les empreses?

Cada vegada les diferencies entre empreses i cologpet sOn mes petites en el
sentit que cada vegada és més facil accedir a &sixas materies primes, la

mateixa informacid, competir en els mateixos metcetc., el que va donant molt
més valor a les persones que hi treballen. Cadadeemés, les persones sén un
factor de sostenibilitat i competitivitat.

Per tant és molt important la seva motivacié, el @@mpromis amb I'organitzacio,

la seva eficiencia, amb independéncia del llocrdeall i del carrec que ocupin a
I'organitzacio.
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Les empreses han de passar per tres aspectes clau:

* Prendre consciéencia de la responsabilitat enveokaldilla, de les necessitats
d’aquesta, per tal de millorar la qualitat de wiilas i fora del lloc de treball i
paral-lelament optimitzar I'eficiencia.

* Transmetre aquesta voluntat a tot el personahdtitzar-ho mitjancant una
negociacio col-lectiva.

* Prendre les mesures que estiguin en les sevesbititasi una vegada
analitzada la seva realitat i les necessitats deiltacio del seu personal.

8.3. Beneficis per a les empreses

Varis estudi§’ demostren que els beneficis més importants son:

» Contractaci6 i retencid de personal qualificat. lagdicacions de mesures de
conciliacié impliquen un augment dels beneficis gadi ofereix al treballador
per atraure’l i retenir-lo.

* Increment de compromis amb I'empresa.

* Millora de la productivitat.

* Increment de la satisfacci6 laboral del personal.

* Reduccio de l'estrés i conseqientment, de I'abseeti produit per factors
psicologics.

« Millora de la qualitat de servei. Millora de la itga de 'empresa. S’ha convertit
en un element de diferenciacié important per &hepreses del mercat.

8.4. Flexibilitat a la feina

La flexibilitat és un concepte que s’esta introduper respondre millor a les
necessitats del negoci i a les demandes dels espleaprincipal interes dels
negocis és adaptar les hores de treball a lesci@ngmen la carrega de feina, mentre
qgue les demandes de I'empleat van associades addsigl de millorar la balanca
entre la vida privada i la publica.

Pels empleats, els acords d’horaris de feina ppdamdre les diferents formes:

- Mitja jornada.

- Jornada reduida, permet canviar ingressos per ninemgs de treball.

- Contractes temporals, permeten a I'empleador aneadenant contractes
sense haver de pagar les vacances.

- Horaris setmanals comprimits, on les hores de tetasetmana es
comprimeixen en quatre dies, i d’aquesta manegeronal té un cap de
setmana més llarg.

- Horari flexible, permet als empleats variar el $euari dins d’'uns limits,
amb uns horaris obligatoris.

" EUROSTAT (2011). Op. Cit.
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- Horaris rotatius, permeten fer canvis entre trelolalfs per suplir les seves
necessitats, o tenir la seva propia llista de tomsls empleats programen el
seu horari de treball per complir els requerimetientrega de servei o
produccio.

- Horari escalonat, on els treballadors tenen ditererari d’entrada, de
descans i de fi de jornada.

Aquests acords de flexibilitat, si s'implementenrreotament, poden proveir
beneficis tangibles tant a empleats com a empleaéarparticular, pot ser d’ajuda
per incrementar la participacioé femenina al mercat.

o Des del punt de vista de I'empleador, la flexibtlipot ajudar a facilitar la
retencid i atraccié de personal, un factor queesrdixent importancia en
una epoca d’atur, i increment de la demanda, pkoran la conciliacié entre
la vida familiar i laboral. Més formes innovadords flexibilitat poden
incrementar la productivitat i reduir els costogpracid. A més, la provisio
d’aquestes mesures, poden augmentar la bona ichatgmpleador.

o Des de la perspectiva del treballador/a, la flditéiés desitjable, i en molts
casos essencial, com a mitja per compaginar trabadisponsabilitats
personals. La importancia en aquest context éxplartment significant a la
vista d’altes tendéncies creixents, incloent elpgemue es perd per anar a
treballar cada dia, les hores que hem de dediesr faines de casa i a cuidar
als fills. Aixo ajuda a la dona a guanyar accéa &ina pagada, permeten
guanyar experiéncia, promocio i possibilitats samsila altres treballadors. A
mes, aixo permet als homes tenir més temps perfamdia, incloent les
activitats relacionades amb tenir cura dels filldinalment, promou el
general benestar pels treballadors.

A continuacié, segons &brafic 10 ’ESWT® que analitza la incidéncia a nivell

europeu sobre treballadors d’edats compreses 2htrd9 anys, es poden observar
les raons per a la implementacié d’aquestes mesleggsepercussions, sobretot pel
gue respecta a I'equilibri treball - vida personal.

BESWT EUROSTAT (2011).
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Grafic 10: Raons per introduir diferents mesuredldribilitat a la feina (2008-2010).
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Font: ESWT EUROSTAT (2011).

Per una altra banda, la flexibilitat a la feina fgatir també alguns inconvenients per
a I'empleador, com per exemple:

- Peérdua directa de la supervisio sobre les hordmlteeles afectades per
algun tipus de mesura.

« Lincrement en la flexibilitat horaria pot implicarna gran complexitat a
I'hora de programar els horaris de treball de destzallador.

« Pot comportar un increment en despeses degut gaflidzacio, si per
exemple es comparteix feina.

« Problemes de comunicacio.

A continuacio es mostren ek&@ic 11 els efectes percebuts al introduir aquests tipus
de mesures.

Grafic 11: Efectes d’introduir flexibilitat a la fiea (2008-2010).
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Font: ESWT EUROSTAT (2011).

Segons egrafic 11, podem concloure que tant per a empleadors cora pempleats
els efectes s6n en major percentatge positiusicipalment produeixen un augment
del benestar a la feina.

Segons estadistiquU@snternacionals, un 95% de personal directiu de RRdnsen
que es possible oferir flexibilitat a la feina seperdre eficiencia, a més de que pot
ajudar als empleats a aconseguir un millor equitiersonal i professional. Pero, les
mesures de flexibilitat ofertes per les empresas sovnoria, excepte per la
possibilitat de treballar mitja jornada o vacanibesibles.

Per ultim comentar que segons aquest estudi, Igseses espanyoles son les que
ofereixen menys flexibilitat a la feina.

8.5. Horaris a Espanya

8.5.1. Comparativa d’horaris Espanyols i horaris Europeus

Segonslgnasi Buqueres, President de 'ARH8Ea Espanya es treballen de
mitjana unes 200 hores anuals més que a la rdstpaisos Europeus.

“No hi ha cap altre pais europeu amb la irregulatitd’horaris d’Espanya, a on
te més pes la cultura de la presencia que la efaagal mon laboral.”

Ignasi Buqueras, (10/04/2008)

Aquesta cultura de la presencia laboral no té empitsja que la productivitat
d’'una persona disminueix després de set o vuitshibeeeina eficag.

L’horari europeu habitual de la finalitzacié dgdanada a I’Administracio son les
18h, perdo com podem observar al seglient graficpargs la jornada finalitza
mes tard.

Grafic 12: Comparativa d’horaris de finalitzacié d#jornada de feina a diferents paisos

europeus.
""lﬁ' "-’
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Font: La Vanguardia (02/12/2011).

¥ Work & Life Balance (2010). Op. Cit.
2 AROHE, Asociaci6 per la Racionalitzacié d’HoraEspanyols.
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8.5.2.Propostes per racionalitzar els horaris

Varies investigacions socials coincideixen en ¢gesfdrc dels poders publics i els
privats per assegurar un millor equilibri entre ‘aa familiar i la vida
professional, contribueixen a dinamitzar la vitlidemografica de la nostra
societat, a incentivar les taxes de treball ambeaisode productivitat més ajustats
a les competéncies de les persones i les sevesitedfaa assegurar la igualtat
efectiva d’oportunitats entre homes i dones i, efindiva, a promoure el benestar
de les persones i assegurar la cohesio social.

Les dificultats de la conciliacid obliguen a unmgnaombre de pares i mares a
desplegar grans esforcos per organitzar-se i assummitme de vida frenétic que
incideix negativament sobre la qualitat de vidaif@ami posa en risc el correcte
desenvolupament fisic, emocional i intel-lectuatdea un dels seus membres.
Com a resultat, cada vegada és més habitual lagyéndiavis sobrecarregats de
responsabilitats, de nens apuntats a innumerabtestats extraescolars, d'altres
gue passen moltes hores sols amb desmesurat deségenologies audiovisuals,
de pares poc implicats a les dinamiques de la lleducacio6 dels seus fills, mares
amb sobrecarrega que no arriben a tot, és a dmilié® que es veuen privades
d’'un ambient de tranquil-litat i equilibri, que pdslita una bona interrelacio,
comunicacié, escolta, comprensioé i ajuda matuarsajue corresponen a I'ambit
familiar i que sén impossibles de transmetre sighiensio, estrés i cansament.

En aquest context, les families miren cap a I'escdipositen en ella gran part de
les seves expectatives com a institucié a qui aofitatencio dels seus fills més
enlla dels horaris lectius. Pero la societat no tpmtlladar a I'escola totes les
carregues i responsabilitats.

La Comissio Nacional va fer varies propostes aftpgolitics per racionalitzar i
flexibilitzar els horaris de treball a Espanya,lermesura que ho permetés cada
activitat laboral, per afavorir la conciliacio.

« Que les jornades laborals de dilluns a dijous diimientre 7:30 i 9h i
acabin entre les 16:30 i les 18h, amb un maximalhwra per dinar, i que
la tarda de divendres sigui lliure. D’aquesta marestaptant els horaris
escolars als laborals. La racionalitzacié del heraés fonamental per
apropar-nos als parametres europeus.

- Organitzaci6 de la jornada. Per comencar, s’haed@untual. A Europa i
Estats Units comencen la jornada a les 8 i dediguiga hora per dinar,
en canvi a Espanya fins passades les 9 no arrendem@nadescans pel café
i dediqguem dues hores al dinar. La carrega de femti@ el mati i la tarda
estan descompensades.

- Reunir-se amb efectivitat. Les reunions han decsetes i involucrar a
pogues persones. S’ha de realitzar pel mati oraepai hora de la tarda.
S’han de preparar amb antelacié perque no es demiaren discussions
sobre assumptes de poca importancia i s’ha de fixaa hora de
finalitzacio i complir-la.
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- Increment a les ajudes de proteccio familiar, ain les ajudes a les
empreses que facilitin la conciliaci6, a través dabvencions,
desgravacions fiscals, etc. En aguests dos aspé&dpanya es troba a la
cua d’Europa. A Espanya solament es destina un 8ef®IB, mentre que
la mitja europea es situa en el 8,2%.

- Millora de les iniciatives de proteccio social coizament a les families
per a I'atencié dels més petits durant els dos gminanys de vida. S’ha
d’avancar en la cobertura social de permisos deermmitdat més amplis,
escolaritzacio gratuita, etc. Es necessiten sedastinats tant al nen com
als pares.

- Millora de diversos serveis publics. Potenciacibtdasport public perqué
es redueixin els temps de desplacament dels emm@ett el seu domicili
i el lloc de treball; creacid de centres de dia pepersones grans
dependents i creacié de guarderies infantils.

- Desenvolupar politigues per part de I'Administradiie defineixin
estrategies per fomentar una participacio equiibrdhomes i dones a la
vida familiar i l'activitat professional. S’ha duitar a les empreses
publiques i privades, particularment mitjancantdanitzacié del temps de
treball i la supressio de condicions generadorefistgiminacio salarial.

8.5.3.Consells per uns horaris més responsables

“Existeixen una seérie de vicis adquirits a I'ambi¢ la feina que van totalment
en contra de la conciliacié, la igualtat, la prodistat i la racionalitzacié dels
horaris, per exemple el mite de que és més pradettjue passa més hores a la
feina. S’han de trencar aquests habits si volempagar-nos amb la realitat

europea.”
Ignasi Buqueras, 28 d’'Abril del 2008

Molts espanyols estan insatisfets, perque passéesrwres a la feina pero no se
senten realitzats ni son productius per les sevgsases, estan esgotats perquée no
descansen el que haurien, s’atabalen perqué no\eula seva parella, fills o
amics, ni tenen temps per ells mateixos...unaawsgfixiant.

En les Ultimes decades el nostre pais ha avanesd, gguesta transformacio
encara és insuficient perquée tenim encara un regiertant: fer un millor as del
temps i racionalitzar els nostres horaris, per a giguin més flexibles, més
humans i més semblants als del demés paisos esropeu

- Valorar el nostre temps. El temps és un bé Uniesubstituible, hem
d’aprendre a gestionar millor el temps limitat geé disposem.

« Respectar el temps dels demés. El temps de lafseag descans, oci 0
vida familiar val tant com el nostre. No s’han dm®wocar reunions que
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siguin prescindibles, ni allargar-les sense m@ibha de ser puntuals a les
reunions, entrevistes i trobades.

Europeitzar I'hora espanyola. Els horaris han d@afia la comunicacio i
interrelacié global. No té sentit que anem amb egtiores de retard
respecte als horaris dels principals paisos eusopenés que, per aguesta
rad, perdem contacte amb ells en molts momentiael

Ser productiu té horari. El rendiment disminueiaques porten varies
hores treballant. La jornada de 9h a 9h no éslenteer a les empreses, a
més de disminuir la qualitat de vida dels empléedts seves families. A
les 5 0 6 de la tarda —com a altres paisos— s’li@si@nnectar de la feina.

Resultats com a nova forma de mesurar satisfai@ de valorar els
resultats, les hores de preséncia no garanteixa@major eficiencia. S’han
de vincular els sous a la productivitat. Es neaessina valoracié per
objectius complerts, reconeixent retributivamestcale més rendeixen.

Fer més elastic el temps de treball. S’han d'esteds mesures de
flexibilitat d’horaris, com la jornada intensivao(rsolament a I'estiu), el
treball des de casa amb tecnologia pagada per Hésapetc. Quan a
'empleat se li dona una major autonomia, i guateyaps per la seva vida
privada, es troba més motivat i més fidel a I'erspre

Empreses familiarment responsables. Les emprepasygdes han de ser
meés sensibles amb la cultura de la conciliaci6.aSde considerar a
'empleat com a ésser huma amb una vida fora deita a la que hi ha
esdeveniments de rellevancia, igual o més importam la seva vida
professional.

El personal directiu ha de confiar en el seu eqdgmar llibertat a la
creativitat, fomentar la comunicacié i no l'autarisme. S’ha d’organitzar
el temps de manera que s’aprofiti al maxim el propels dels

col-laboradors sense malgastar esforcos. El ligerdé¢l segle XXI ha de
ser cordial, proxim i dialogant.

Ilguals també a casa. A la majoria de llars no ghaduit la igualtat
efectiva de la divisio de tasques entre homes iesloh’home no ha
d’ajudar, ha de compartir amb la dona.

Més temps per la vida familiar. Una relacio entremrbres d’una familia
satisfactoria ajuda a amortitzar l'estrés i lessi@ms. Els pares han
d’atendre, escoltar i oferir recolzament als fills.

Horaris en bona sintonia. Es precis coordinar etaris laborals amb els
escolars i els comercials. La solucio no esta elopgar la jornada escolar
dels menors, sin6 en retallar la jornada de tretedl pares perquée puguin
passar més temps amb ells. Ha d’haver horaris aisgerflexibles per
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poder gaudir del temps de descans i oci, a la s egae els mitjans
audiovisuals haurien d’ajustar la programacio aoun ritme.

- Adoptar uns habits saludables. 8 hores per treb&@l@er dormir i 8 per
gaudir és l'ideal que hauriem de tenir. La son kasdr suficient i de
gualitat i respecte als apats esmorzar fort, ddarsopar suau.

« Conservar el millor del nostre estil de vida. Dietediterrania o la
migdiada, costum que esta guanyant punts a I'egrapero adaptada a la
vida moderna, és a dir 20 minuts.

El canvi comenca per un mateix. Hem d’interioritaguesta nova cultura —de la
conciliacio, la eficiencia davant de la presendmigualtat auténtica entre ’lhome
i la dona—.

8.5.4. Contradiccions politiques

Al Novembre del 2011 el Parlament de Catalunyapravar a instancies del PPC
mesures per a la racionalitzacié d’horaris laborals

“Aguestes mesures tenen un efecte positiu sobreorjunt de la societat,
economia, empreses i treballadors, i sobretot aftemilies. Al nostre pais és
dificil la conciliacié de la vida laboral i familia tant que esta convertint la
maternitat en un obstacle de desenvolupament [wiofesl, el que provoca que
moltes families renunciin a tenir fills.”

“Som els europeus que més hores passem a la fei@amajor preséncia que
comporta una menor productivitat. Un dels inconeets per a la conciliacié és
I'hora de finalitzacio de la feina, fet que redulittora de dinar, a la majoria de
les empreses de dues hores, podria avancar ladsode la feina.”

Dolors Lépez, Diputada del PPC

Tanmateix, al Mar¢ del 2012, Maria Dolores Cospefatretaria General del PP,
va dir que a Espanya s’havien de treballar mésshiarg al sector public com al
privat, al igual que les empreses alemanyes, queoptat per allargar la jornada
mantenint els sous.

8.6. El procés de canvi

La flexibilitat és la caracteristica principal derova formula de produccio de les
empreses. El procés de canvi del mercat laboraleregc un model de gestio dels
recursos humans que respongui a les noves netesk#aUnié Europea recolza
conceptes com Iexiseguretat

L’adequacio de la jornada consisteix en adaptatemips diari de treball a les

necessitats de les persones, fent Us de toteinks que ofereixen les tecnologies.
En aquest sentit, la jornada de treball tradicialealuit hores, amb horari partit i
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presencia fisica a l'organitzacio al llarg de tbtde, estd comencgant a quedar
obsoleta davant de l'aparici6 de noves formes dbattar, la progressiva

terciaritzacié de I'economia i com a consequén@ks dmportants canvis socials,
demografics i culturals que s’han produit en aguansys, entre els quals figura el
fet de que son més nombroses les llars en quaartbres de la parella treballen
fora de casa que els que treballa un sol membrka gerella. Sén canvis que

determinen noves demandes de condicions labodalsalacié amb les empreses.

Les noves modalitats de gestio intel-ligent de nsmsihumans proposen formes de
treball més flexibles i obertes. El valor de lagemcia i el control visual es
resisteixen a donar pas a la confianga, autocontesponsabilitat i dosis més
elevades de llibertat a les persones a I'hora geedyar el desenvolupament de la
seva feina i la relacio amb I'empresa per a la tredlallen.

D’aquesta manera apareixen una serie de pors deeltén el canvi. Algunes
d’aquestes pors, que comparteixen moltes empresessiltades i estudis realitzats
de diferents ambits son:

Reticencia al canvi.

Por a la caiguda de la productivitat.
Reorganitzacio del treball.
Clientela i socis desatesos.
Redistribucié de les inversions.
Informalitat, abus i individualisme.
Falta de disciplina.

O O O0OO0OO0OO0Oo

No és facil eliminar aquests obstacles en una esapentre altres motius perque el
canvi afecta principalment als pilars en els gealsecolza la cultura empresarial de
caracter tradicional. | aix0, a la cultura espaay@s deu principalment a que es
premien les hores de preséencia a la feina en cendigt@remiar una cultura basada
en la consecucio d’objectius.

Malgrat les dificultats, les empreses comencen @eveels beneficis d’adoptar
mesures de reorganitzacio del temps de treballfgmiitar la conciliaci6. Cada
vegada es comparteixen més i es generalitzen edifidra de les nostres fronteres
bones practiques que han anat desenvolupant lesesesprelacionades amb la
igualtat i la conciliacié. Algunes d’aquestes enspge com les que han participat a
la prova pilof* “Impuls de noves formes de reorganitzacié del tetepseball a les
empreses catalanepromoguda pel Departament de Treball, son un @kerde
canvi que ha de produir-se a la cultura empresamalrelaci6 amb la igualtat
d’oportunitats i I'equilibri entre la vida persongrofessional.

Aquestes empreses afirmen que alguns dels resd#als prova pilot han estat la
fidelitzacioé del personal, la millora del clima tahl, la reduccié de I'absentisme i
de la rotacid; a la vegada que declaren haverttrab@lement de motivacié de les
persones que produeix un feedback amb noves pespastb respecte a la millora
de la qualitat de vida a la feina: serveis de maoknt i assisténcia, menjador,
aparcament, etc. Pero sense dubte, les més amecad les que permeten que les
persones puguin decidir el model d’organitzacidréball que més s’adapta a les

L veure I'explicaci6 detallada sobre la Prova PidtiAnnex 1
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necessitats de les altres facetes de la sevaoodaper exemple formacié, esport,
familia, etc. Unes necessitats o prioritats queursagent canvien al llarg de la
nostra carrera professional, per tant necessitethfs modalitats de flexibilitat en
temps i espai.

Per altra banda, Elena Dinesen, directora de Restiteamans de Microsoft, explica
gue els tres eixos sobre els quals va arrelaragégie de canvi cultural a la seva
empresa van ser: la formacio i el desenvolupamérabditats, la gestio de la
productivitat i les mesures de conciliacio. Alegstrempresa parlava d’'un canvi
entre vuit i dotze mesos vista. Avui, sis anys despMicrosoft ha fet de la igualtat,
i especialment de la conciliacié, un dels seugg#aa cultura corporativa i ha rebut
nombrosos premis per aguest motiu.

El canvi demana temps i estratégies que s’han d@isaenyant a mida per a cada
empresa i segons les seves dimensions, tipolog@orsi el moment oportu. Els

plans d’igualtat es converteixen en un instrumsiraégic en la mida que permeten
identificar les arees de millora des de la diagnestablint objectius, mesures,
recursos i mecanismes d’avaluacio.

8.7.  Mesures per millorar 'organitzacio del temps de
treball

Adaptar la jornada de treball vol dir flexibilitzéa preséncia de les persones a
I'organitzacié. Per adequar la jornada podem opfatre varies propostes que
faciliten la conciliacio de la vida personal i lahb i que afavoreixen tant a homes
com a dones.

L’empresa i les persones treballadores han de rtladrganitzacio del temps més
adequada per ambdues parts, de forma que la gkdti@mps suposi un benefici
mutu. Les més habituals s’agrupen al voltat deteeptes de flexibilitat horaria i
flexibilitat en I'espai, en relacio al lloc de tadb Algunes de les propostes son:

1. Flexibilitat del temps de treballDistribucié flexible del temps de treball
respectant el nombre d’hores de treball pactaddse eles persones
treballadores i 'empresa.

2. Flexibilitzar I'norari d’entrada i sortida. Oferir la possibilitat d’entrar al
lloc de treball en un marc de temps que s’adeqiiddes necessitats de les
persones com a les de 'empresa.

3. Jornada continua.Fer les hores de treball establertes sense iptomns.

4. Jornada intensiva.Fer la jornada sense interrupcions des de l'inig &l
final. Per exemple des de les set del mati firsdres de la tarda.

5. Jornada laboral adaptable.Treballar més hores, menys dies, per tenir
periodes més llargs de temps lliure.
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6. Bosses de temps de trebalrganitzar el nombre d’hores treballades en
bases diaries, setmanals, mensuals, anuals, etane@n dels interessos de
la persona treballadora i de 'empresa.

7. Descans compensatoriTemps de descans per compensar les hores
extraordinaries.

8. Dia d’assumptes personalfies de que disposa la persona treballadora per
absentar-se sense haver-ho de justificar.

9. Treball semipresencial.lmplica que les hores de treball setmanals es
distribueixen entre hores de treball presencial$esa instal-lacions de
I'organitzaci6é i hores de treball que es fan fomlds instal-lacions, per
exemple des del domicili del mateix treballadores de telecentres.

10.Teletreball. Treballar fora de I'oficina i mantenir un contaa@ecte via
mobil i Internet.

11. Aprofitament del tempsHi ha formules que ajuden a gestionar I'horari de
manera equilibrada com per exemple, en comptesrdeopars de feina fer
esmorzars o dinars, no organitzar reunions foréhdeari de I'empresa o
incloure serveis al voltant o a la mateixa emprgsa facilitin la vida
personal.
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9. Com elaborar un pla de conciliacio
(metode de gesti6 del temps a ’empresa)

Es necessari fer una bona diagnosi de la situagiedpresa per poder incentivar,
motivar i impulsar accions de responsabilitat doera funcié de les necessitats de
'empresa i els seus treballadors. L'objectiu édlamar I'eficacia, I'eficiencia i la
competitivitat de 'empresa, augmentant a I'horaetestar de les persones i una major
justicia social que afavoreixi 'impuls d’aqueshassures.

El desenvolupament d’aquest pla esta basat enteldmée les 6 “C” de la conciliacio
del Departament de Treball i Industfia

Un pla de conciliacié ha de seguir els segientsgsas

Compromis de voler fer-ho.

Capacitat, saber qué es pot fer.

Concrecio de que volem fer.

Confiancga entre tots els components de I'empresa.

Coordinacio per decidir com es fara i portar-herane.

Continuitat, s’ha d’anar treballant per una cortsaalaptacio i millora.

oA WNE

L’'empresa ha de tenir la voluntat de coneixer les
necessitats de les persones i de dur a terme awigac
gue estiguin al seu abast per satisfer aquestessitats.

9.1. Compromis

El primer pas és treballar |
plasmar el compromis de
I'organitzacio. Aquest
compromis és bidireccional,
s’ha de crear un equip de treball format per pesae la direccio i persones
representats de la plantilla.

Grafic 13: Compromis entre empresa i persona

Assumir responsabilitats Participacio - o
Formalitzar el compromis | Voluntat de contribuir als objectius
establerts

Facilitar recursos

Font: Les 6 “C” de la conciliacié (2006).

» Cal fer una reflexié a nivell de Direccié o gerende I'empresa per determinar
el nivell de compromis que es vol assolir amb Esgnes de I'organitzacio i en
relacié a la incorporacio de les mesures de caatdlia 'empresa.

22 Departament de Treball i Industria (2006)s 6 “C” de la Conciliacié, métode de gestié @ehps
a 'empresaGeneralitat de Catalunya.
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* Una vegada reflexionat i consensuat el comprondk,institucionalitzar-lo i
documentar-lo.
La formalitzacié del compromis és basica per tapaentir la sostenibilitat en
el temps i la credibilitat, aixi com de posar denifest la voluntat de millora de
'empresa envers la conciliacié de la plantilla.
Es pot materialitzar per exemple en I'elaboracidndcodi étic i/o de conducta,
en un manual d’acollida del personal, en memoriagla, en una carta a la
Gerencia, en acords col-lectius, en la creacié dauip de treball, etc.

e Per ultim s’ha de crear un equip de treball. Lalioagiéo de la direccio de
I'empresa consisteix en:

- Donar suport al Pla de Conciliaci6 facilitant edsursos necessaris, tant
humans com materials, i fixant els objectius alasso

- Facilitar la creacio d'un equip de coordinacio, dqueballara per tal de
dur a terme les actuacions previstes.

- Garantir la presencia de la Direcci6 en I'equigréball i el lideratge del
projecte designant a la persona que es fara resiplendgel procés.

La creacio d’'un equip de treball en el qual estigepresentades tant la direccio
de I'empresa com la plantilla sera un element basientral per tal de poder
desenvolupar i implantar un Pla de Conciliaciéafic sostenible. En funcié de
la grandaria de I'empresa es recomana disposareatjuip de treball entre 31 9
persones, per tal de garantir d'una banda la reptavitat i, de laltra,
I'eficacia de I'execuci6.

L’equip de treball sols té sentit si estan represigs tant la direccié de
'empresa com la plantilla, i si es designa unasqea que lideri tot el proceés,
gue en ultima instancia sera la responsable d’éaeowltes de les fases que es
proposen en aquest model de gestio de la condiliaci

9.2. Capacitat S’ha d’establir quin és el potencial, o sigui, itiécar

quin ventall de mesures soén susceptibles de ser

Cada persona té les seves impjantades a I'organitzacio.
necessitats i cada emprega

té les seves possibilitats.

El potencial o capacitat de
cada empresa és diferent segons les caractersticprabdues parts, pero qualsevol
empresa pot fer quelcom per millorar el nivell dadliacié de les persones que hi
treballen. Cada empresa té un nombre de persatesladores, edat mitjana de la
plantilla, sector d’activitat, organitzacié delliedl, nombre de centres de treball, etc.
que implica un potencial de conciliaci6 diferent.

La conciliacid no nomeés esta a I'abast de les geamseses, totes poden actuar.
Queé necessitem per fer un analisis de la capafgtabnciliacié de 'empresa?

o Fer el perfil de les persones de 'empresa:
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* Edat mitjana

*  Nombre de personal amb fills

» Personal amb persones al seu carrec (tercera etab@lgun tipus
de discapacitat)

* Nivell de formacio de la plantilla

* Antiguitat de la plantilla

* Procedéncia de la plantilla

o Fer un perfil de 'empresa i de les seves caratiquies:
* Dimensio de la plantilla
» Perfil del personal
e Activitat
» Sector
* Nombre de centres de treball
» Concentracié de personal per centre de treball
* Processos de treball
» Organitzaci6 de l'activitat en quant a horarisrngde treball

A partir d’aquest perfil sera possible identificea capacitat. L'objectiu és
determinar amb precisio i de manera objectiva qas els parametres que
defineixen per una banda les possibilitats de l'@sg, i per una altra les necessitats
de la plantilla. L'analisi d’aquests parametresai $eleccid de les mesures
susceptibles de ser aplicades és un procés edsdac@ra a poder establir les
oportunitats de millora.

Hem de tenir present que dins d’'una mateixa orgacid hi sol haver llocs de
treball de diferent naturalesa que permeten l'apli@ d’unes determinades mesures
i amb unes necessitats especifiques o diferenfdspge persones desenvolupant
tasques també diferents. Per tant, la capacitatapeadascun d’aquests grups
homogenis pot diferir.

S’ha de tenir en compte que la capacitat o potedeidempresa €s dinamic, varia
segons el cicle d’evolucié de I'empresa i de lanfilla, per tant, sera important
revisar-ho amb certa periodicitat, per exemple cdos anys es recomanable. Si
alguna caracteristica que determina la capacita,veambé sera important refer
aguesta analisi.

9.3. Concrecio Per poder determinar qué volem fer hem de diagreosti
quina és la situacio actual, contrastar aquestasdmb

Per poder definir qué volemp Potencial i identificar les oportunitats de millora

fer es imprescindible
analitzar la situacio a la que
estem. Aleshores podrem comparar-la amb la nosfpacttat de conciliacio. El

contrast entre la situacio actual i el potencial germetra identificar les oportunitats
de millora i sera aleshores quan podrem deternguarvolem fer i cap a on volem
anar.
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Es important establir mecanismes per congixer déitaé de la nostra empresa i
saber quines son les necessitats de conciliacia plantilla. Si ho pressuposem, és
molt facil que el que posem en marxa no respondaireostra realitat i, per tant,

sigui ineficient.

Com es pot observar ak&ic 14, s’han d’analitzar vuit eixos estructurals:

Grafic 14: Eixos de la conciliacio

¢ EIXOS DE LA
g CONCILIACIO

Economic

Laboral PELSOTE

e' suport
professional

Font: Les 6 “C” de la conciliacio (2006).

9.3.1. Eixos operatius

Aquests analitzen les mesures de conciliacié exisil'empresa.

Solucions flexibilitat laboral: engloba aquelles mesures encaminades a
flexibilitzar el temps i I'espai de treball per ag@ar-los a cada moment
en la vida de les persones que hi treballen.

Solucions de suport professionainesures destinades a oferir suport a
les persones en el seu desenvolupament professioer@onal | dotar-les
de les habilitats i capacitats necessaries peonailll’equilibri treball -
vida personal.

Serveis a la personaserveis que l'organitzacié posa a disposicid de la
plantilla des de les seves instal-lacions o0 amb selss recursos.
L'objectiu d’aquests serveis es millorar la qualitde vida i la
conciliacio.

Contractacio i retribucio:mesures que tenen I'objectiu de garantir que la

situacié personal i familiar no sigui un impedimeer a la contractacio
ni per a la promocié de les persones. També inoldes mesures
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retributives que tenen en consideracié determinaileacions personals
a la plantilla.

9.3.2.Eixos estrategics

Aquests analitzen els elements potenciadors deteiliacio a 'empresa.

« Sensibilitzacié: marca quina és la conducta de lI'empresa envers
determinades guestions. Aquesta conducta pot pengsia o respondre
a la voluntat manifesta i formalitzada de I'emprésstariem parlant de la
cultura de 'empresa).

« Capital huma: és l'augment en la capacitat de la produccio elealt o
en la qualitat del treball, que s’aconsegueix malhd les capacitats de les
persones treballadores. Aquestes millores s’obtemaitjancant
I'aplicacid de determinades politiques de recursamans, com per
exemple:

- Formacio continua

- Politigues de motivacio

- Treball en equip

- Politiques d’igualtat d’oportunitats

- Politiques de gesti6é del temps
L’existéncia d’aquestes politiques sera un elentpr@ potenciara els
beneficis positius de la incorporacié de mesuresoteiliacio, tant per al
treballador com per 'empresa.

« Comunicaci6 interna:aquest punt influeix directament en la satisfaccio
de les persones, en el seu treball i en la sewvacsit a 'empresa. Es un
instrument indispensable per:

= Generar confianga

= Fer homogeénia I'actuacié de 'empresa

= Potenciar els seus resultats
Aquestes mesures ajuden a coneixer quines sOnelmsgitats de les
persones que formen part de I'organitzacié. Unamitgacio dels fluxos
comunicatius (verticals i horitzontals, formals rifarmals) ajuda a
fomentar I'is de mesures de conciliacid i la sedeqgaacié a les
necessitats de la plantilla.

« Control economic: per tal de garantir que lI'adopcié6 de mesures de
conciliacio per part de 'empresa sigui sostenilerdurable en el temps
€s necessari mesurar I'impacte en els diferentanpetres economics,
com per exemple en la productivitat, en els raéspdrsonal o en els
indicadors interns com el clima laboral.

Una vegada identificades les mesures que existeX@&mpresa, tant les mesures
formalitzades com les que no, pero que formen @aria practica habitual de
I'empresa, cal recollir-ho tot en el Pla de Comcild de 'empresa.
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9.4. Confianca

Posar en marxa un pla S’han d’obrir canals de comunicacio, establir
conciliaci6 a I'empres mecanismes de participacio i col-laboracié i trelndh
implica un procés de canVi sensibilitzaci6 a tots els nivells de I'organitzaci
important. Caldra canvia
mentalitats, determinats
comportaments, costums, rutines i habits. Perganérar un procés de confianca i
fomentar la col-laboracié és un dels factors d'@ué ens ajudara a que la posada en
marxa de les mesures de conciliacié aconsegusixibgéctius fixats.

La confianca consisteix en crear els vincles dewoaoacio interna que facilitin que
la informacié i voluntat de 'empresa arribin ae®tles persones, independentment
de la seva situacio organitzacional, i que les @rpacions i necessitats de tots els
col-lectius arribin a la direcci6 de I'empresa.

Alguns exemples de canals de comunicaci6 interegpqden ser d’utilitat son:

» Taulell d’anuncis: aquest canal és multidireccional, de la direcdeb @antilla i
a la inversa, aixi com també entre els diferengmdaments que formen part de
'empresa. Representa una despesa economica niigsrde gran efectivitat.

» Bdstia de suggerimentscanal formal que facilita la comunicacié ascenddat
la plantilla a la direcci0). La finalitat és dorarpossibilitat als treballadors de
formular suggeriments de millora o idees a la dikac

* Reunions periodiques:és important planificar aquestes reunions amb el
supervisor i la resta de persones que formen parfequip de treball. Les
reunions faciliten el didleg i fomenten les relasigpersonals, sobretot entre les
persones gque no solen interactuar entre si freqigent Aquestes reunions es
poden produir de manera informal, perd generarpemedicitat per generar un
clima de confianca.

* Reuvista interna:la publicacié editada periodica de I'empresa Sgereem a
canal descendent per a donar a coneixer la voldatbémpresa.

* Intranet corporativa: Aquesta eina permet una comunicacio instantaiaieilita
la comunicacid, no sols entre Direccio6 i plantiB@o també entre les diferents
persones que formen part de la plantilla.

Cal tenir en compte que a cada persona de I'ogauid li pot arribar la informacio
per diferents canals, per tant cal assegurar-sgiel@ tothom li arriba la informacio,

i que aquesta és la mateixa. Cada persona vabarsce els canals de comunicacio
més adequats a les seves necessitats. Una uiditedicients dels canals, la
periodicitat i la qualitat de les comunicaciongwafreixen aquesta confianga matua
necessaria per afrontar la implantacié d’'un plaatiliacio.
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9.4.1.Col-laboracio

La col-laboraci6 no €és només un pas meés, és uitadaper part de totes les
persones involucrades. Per tal de que la implantian procés de canvi tingui exit
caldra comptar amb la col-laboracié de tothom, tamhite d’empresa, direccio,
com treballadors.

Les dinamiques de grup sén una de les metodologgssutilitzades per fomentar la
participacio en aquest tipus de projectes. Elsabipie son:

» Coneéixer la realitat a través de les persones linvaties.

» Identificar els aspectes qualitatius d’'una situacith per exemple I'entorn.

* Obtenir opinions sobre situacions concretes.

* Apuntar possibles solucions.

Es recomanable, per tal de garantir i fomentaraatitud de col-laboracio i dialeg:

» Sensibilitzacié envers la conciliacio, igualtat mbotunitats i politiques de
capital huma.

» Sensibilitzacié per tal de conéixer les possiligiides realitats de I'empresa.

* Formacio sobre les mesures i la seva implantacio.

9.4.2. Creacio de ’Equip de conciliacio

Si en una primera etapa ja s’ha creat un equipethalt, en aquest moment s’hi pot
reconvertir de la manera que es consideri oportuna.

Es important tenir clar el paper que tenen el admdiempresa i la negociacié
col-lectiva. Les funcions principals que assumini s

* Analisis: el Comité ha d’actuar com a forum deaxifb entorn a les gliestions que
es plantegen en aquest model, per tal de defajudar en la redaccio i concrecio
del Pla.

* Operativitat: I'equip ha de contribuir a la resafude conflictes que puguin sorgir
de la implantacié de mesures, col-laborar activareena informacio, divulgacio i
formacio.

» Avaluacié i control: I'equip ha d’establir indicadoper controlar i avaluar el
compliment dels compromisos adquirits.

La col-laboracié només sera possible si totes desopes estan sensibilitzades i, a
més, disposen de coneixements especifics sobreonailiacio i la igualtat
d’oportunitats en I'ambit de I'empresa.

S’han d’establir prioritats, marcar objectius qtadius i
guantitatius de millora i sobretot marcar un caégnd
d’actuacions.

9.5. Coordinacio

Es probable que un cop fe
'analisi de la situacio actual
sorgeixin nombroses
oportunitats de millora, per tant, abans de conreagbordar-les, caldra prioritzar.
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Es recomanable que aquest procés sigui particigagiyrioritzacio s’ha de traduir
en uns objectius concrets, tant qualitatius comntipaius, per tal de que les
decisions siguin efectives i productives. Cal dsgvodels mecanismes necessaris
per dur-les a la practica, fer un seguiment i aafadlis resultats.

Un cop prioritzades les oportunitats de millord,deHinir clarament:

- El funcionament de cadascuna

- Definir les noves mesures i les millores de bastents
- Com se’n pot fer Us

- A quines persones van dirigides

- Quin és el mecanisme de sol-licitud

- Quina és la persona responsable

La negociacio col-lectiva és el mecanisme més escaier tal de formalitzar i
donar forma al Pla de Conciliacié. Caldra que eneatp fase es faci especial
atencié a aquest aspecte, involucrant al comiténpfesa i representants dels
treballadors en la presa de decisions sobre lesreges implantar i la manera de
formalitzar-les i implantar-les.

Per tant, com a resum, en aquesta fase és imptetanels seglients passos clars:

Prioritzar les oportunitats de millora identificade
Fixar objectius.

Definir mecanismes de seguiment de la implantacio.
Definir clarament el funcionament de cada mesura.
Assignar responsables.

agrwnE

A continuacio, es proposa un cataleg de mesuragates a cada realitat, en torn a
quatre eixos operatius:

Solucions de flexibilitat laboral
Solucions de suport professional
Serveis a la persona
Contractacio i retribucio

PwpPE

Amb totes aquestes propostes es pot fer una idee & tipologia de mesures a
implantar. Es importat tenir en compte que el querga empresa es pot aplicar, en
una altra pot ser que no sigui viable, de la matemanera que el que pot ser una
necessitat per a una empresa, per una altra [sgrrw.

Cada empresa ha de fer, com s’ha comentat abamsvaluacio de les necessitats i
el potencial abans de decidir quines mesures itgrlamo accedir directament a
treballar sobre un cataleg de mesures.

9.5.1. Solucions de flexibilitat laboral

Queé sbén?
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Aquestes mesures tenen com a objectiu fer compaliliemps de treball amb el
temps personal. Es un concepte més ampli que nésa@s refereix a la
flexibilitat d’horaris. Actualment, hi ha molts fias que fan que el temps no es
pugui distribuir o organitzar de forma rigida. E&igen dues categories:
e Mesures de flexibilitat laboral dirigides a incremtea I'autonomia en el
lloc de treball, es a dir faciliten la reorganititac
 Mesures que preveuen la necessitat dinterrompnepdealment el
treball per circumstancies personals o familiars.

Quins beneficis aporten a I'empresa i a la plaa@ll

* Millorar la gestio i la productivitat del temps Inaglat.

» Disminucio de I'estres que pot suposar el descemeent de les tasques
que s’han de realitzar o els imprevistos.

» Facilitar la planificacio de I'is del temps i projir d’aquesta manera
I'avinenca entre les exigencies laborals i personal

» Respondre a les exigencies fluctuants de les pessecdicles de vida,
etapes de la trajectoria professional, responsasilifamiliars— pero
també respondre a les exigencies fluctuants de elepreses -
produccions estacionals, puntes de treball, etc.

* Retencidé del personal permetent la flexibilitat renf determinades
situacions, evitant la sortida de I'empresa o fitst del mercat laboral
per motius personals o familiars.

A continuacié s’anomenen totes les mesures quedsnptrobar dins d’aquest
apartat:

|. ADAPTACIO | REORGANITZACIO DHORARIS

Aquesta mesura pretén adaptar els horaris de ltrablgls necessitats de
conciliaci6 de les persones dins les possibilitdes I'empresa. La
reorganitzacio es pot dur a terme mitjancant:

* Adaptacio a I'hora de dinar a les necessitats deldatilla, per
exemple, reduir 'hora de dinar per poder sortiareo establir
'hora de dinar en una franja que respongui milkorles
necessitats de la plantilla.

* Facilitar el canvi o permuta de torns entre el geas per tal de
respondre a les necessitats de la plantilla.

» Establir jornades intensives en determinades épodeel’any
(per exemple, en epoques de producci6 meés baixagno
determinades circumstancies personals (per exeohplent el
periode de vacances dels fills).

» Jornada intensiva els divendres o un dia a la setmzer tal de
disposar de temps per atendre questions personals.

* Bancs de temps per tal de permetre als treballadtescanviar
hores de treball per dies de descans o temps, lbutem a contra
prestacio per I'assoliment de determinats objedilesfeina, es a
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dir, compensar I'assoliment de determinats objeciimb temps
lliure.

e Comput mensual d’hores que permeti adaptar lestaedreball
a la carrega de treball al llarg del mes, és aqiie els dies de
mes feina es pugui treballar més hores a canvietbaltar menys
els dies de menys feina, sempre que s’avisi alsallezlors
afectats per la distribucio irregular de la jornadab una
antelacio suficient per tal de permetre’ls reortyamila seva vida
personal.

e Adaptacidé de I'horari de treball per tal de poder €ursos de
formacio professional i per cursar estudis peroaténcié d'un
titol academic o professional.

* Reduccié de jornada. Oferir la possibilitat de @ud de la
jornada laboral més enlla de la que estableixgisli&cio vigent:

» Reduccio de jornada per a la cura de fills:

* Ampliar I'edat dels fills més enlla de 6 anys.

» Permetre la reduccié de jornada inferior al ter¢ de
la durada d’aquella.

 Permetre la reduccid de jornada superior a la
meitat de la durada d’aquella.

» Reduccié de la jornada per la cura d'altres famslia
dependents:

* Permetre gaudir d’aquesta reduccié sense exigir
gue la persona dependent no pugui valer-se per si
mateixa.

* Permetre la reduccié de jornada inferior al ter¢ de
la durada d’aquella.

 Permetre la reduccidé de jornada superior a la
meitat de la durada d’aquella.

» Reduccio de la jornada per lactancia:

* Permetre 'acumulacié de les hores de lactancia en
jornades senceres.

* Reduccio de jornada per formacio.

[I. HORARI FLEXIBLE

Suposa l'establiment d'un horari flexible d’entradasortida, podent
compensar o recuperar les hores no treballadesidmgornada, la setmana
o el mes. Per tal de garantir el bon funcionamentesnpresa es pot establir
una franja horaria d’obligat compliment per alb#&kadors, per exemple de
10 a 14h.

l1l.  POLITICA DE LLUMS APAGADES
Establir una hora de sortida en que tothom ha deadel lloc de treball per

tal de trencar I'habit de prolongar la jornada labo incentivar que
s’aprofiti millor el temps de treball per part d¢htom.
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IV. POLITICA PER EMERGENCIES

Facilitar la sortida del lloc de treball per motipsrsonals amb caracter
d’emergencia, aixi com també, disposar d’autongmelapoder utilitzar els
dies de lliure disposicié o d’assumptes personals.

V. VACANCES

* Possibilitar la permuta del torn de vacances etdse persones
treballadores.

» Possibilitar la coincidéncia del periode de vacaraab els periodes
de vacances escolars.

» Possibilitar el gaudir continu o discontinu delipde de vacances
anuals per tal d’atendre millor les necessitatsqals i familiars de
les persones treballadores.

VI. PERMISOS RETRIBUITS

Oferir la possibilitat de millorar els permisosriletiits reconeguts legalment:

e Fixant un determinat nombre de dies de permis rematin no
recuperable a l'any per a poder atendre als filgjalts o altres
familiars dependents.

e Fixant un determinat nombre de dies de permis rematin no
recuperable a l'any per a poder acompanyar al mede fills,
malalts o altres familiars dependents.

* Ampliant els dies de permis de paternitat.

VIl. PERMISOS NO RETRIBUITS

* Fixar un determinat nombre de dies de permis nibuét a I'any per
atendre als fills, malalts o altres familiars degesmts.

* Fixar un determinat nombre de dies de permis namenat per a poder
acompanyar al metge als fills, malalts o altresiliars dependents.

VIIl. SUSPENSIO DEL CONTRACTE PER MATERNITAPATERNITAT

Oferir la possibilitat de millorar la legislaciogent:
e Complementant la prestaci6 economica de la SedquBsteial fins al
100% del salari del treballador.
* Ampliant la durada de la suspensio del contracte.
» Configurant aquest dret com un dret individualaenbre i el pare.
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IX. EXCEDENCIES

Oferir la possibilitat de millorar la legislaciégént:

Per cura de fills menors:

Ampliant I'edat dels fills més enlla de tres anyaropliar el periode dins
del qual es pot sol-licitar I'excedencia més ediatres anys des de la
resolucié judicial o administrativa en cas d’addpa acolliment
preadoptiu.

Per cura d’altes familiars dependents:

Permetent I'excedéncia per la cura de familiarseddpnts, sense
necessitat que no es puguin valer per si mateigogpiiant la durada de
I'excedencia més enlla de I'any previst a la legigd vigent.

Permetent les excedencies de curta durada d’ebilees i 3 mesos.

X. FLEXIBILITAT LOCATIVA

Teletreball: possibilitar teletreballar voluntari@ant, per periodes
temporals 0 en regim mixt, com per exemple algues de la setmana o
en determinades epoques de I'any.

Fomenta I'Us de les noves tecnologies de maneraetyuéreballadors
puguin gaudir d'una flexibilitat de l'espai de tedb o estalviar

desplacaments.

9.5.2.Mesures de suport i desenvolupament professional

Queé sbén?

Aquestes mesures tenen com objectiu dotar alslidbes de les capacitats i
competéncies necessaries perque puguin adaptaisea Hoc de treball i a les
exigeéncies laborals, aixi com dotar-los de les|iats personals que permetin
un equilibri entre la vida personal i laboral. Hi thues categories de mesures:

Les que fomenten i incentiven [l'esperit de milloc@ntinua, el
desenvolupament i la formacio, garantint que agdestenvolupament
professional es fa en igualtat d’oportunitats i,qgoer tant, la situacio
personal o familiar, no és una limitacié en aqdesenvolupament.

Les que faciliten I'orientacio6 i 'assessoramentsp@al, especialment en
moments que poden suposar una carrega importard g3 persones
implicades, com per exemple suport psicologic palattia d’'un familiar
fins a assessorament legal, ocupacional, finaralnes possibilitats.

Quins beneficis aporten a 'empresa i a la plaa@ll

Millora del clima laboral donat que s’afavoreix umdlor integracié de
les necessitats i les capacitats.

Reduccid dels conflictes laborals per motius peasoo familiars i la
incompatibilitat amb les obligacions de feina.

74



Setembre
2014

Analisi de la Conciliacié Laboral, Personal i Familiar

» Mantenir el nivell de competitivitat dels trebakted en excedencia per
garantir la seva reincorporacio fent-ho de la fom&s eficient possible.

» Atraccié i retencio de recursos humans amb talanth gran potencial.

* Incrementar les habilitats i els coneixements técmel personal per
millorar la productivitat de I'empresa i al mateéemps la motivacio del
personal i la seva satisfaccio en el lloc de ttebal

|. FACILITAT D’ ACCES A LA FORMACIO

Es tracta de facilitar que tothom pugui assistia ormacié que imparteix
'empresa, independentment de la situacio persmé&miliar, mitjancant:

* Formacié en hores de treball o en temps mixt, d8,gart de la
formacié es fa en horari laboral i I'altra no. Esdpn determinar
diferents férmules en funcié del tipus de formag@ér exemple,
100% en horari laboral si es tracta de formaciG@acehada
directament amb el lloc de treball, i en temps msixés tracta de
formacié complementaria que no estigui directanrefdcionada
amb el lloc de treball.

e Serveis de suport (cura de persones dependengs)tapfsi la
formacio és en hores extra laborals.

 Formacié a les instal-lacions de I'empresa, en aspaquella
formacio relacionada directa o indirectament amioelde treball i
que organitza I'empresa.

» Facilitar els desplacaments al lloc on s'impartaixormacio si és
fora de I'horari laboral i fora de les instal-latsode I'empresa (per
exemple, donant temps per desplacar-se fins alolhos’'imparteix
la formacio).

» Facilitar l'accés a la formacié mitjancant formutssn I'e-learning
i la formacié a distancia entre d’altres.

* Programes d’ajudes economiques per tal de que nothogui
accedir a la formaci6, especialment per ampliardésti programes
especials amb persones amb nivells inferiors dadoio.

[I. FORMACIO D'ORIENTACIO PERSONAL
Formacio sobre gquestions de I'ambit personal:
» Escola de pares i mares
» Sobre la cura de persones dependents
* Formacio per la integracié de persones immigrants
* Formaci6 per al desenvolupament personal

Ill. FORMACIO PER A UN US CORRECTE DE LES NOVES TECNOLOGIES

Formacio per millorar I'Gs i administracié de lesvies tecnologies com l'e-
mail, les PDA i d’altres, i gestionar-les correctan
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IV. FORMACIO EN PERIODES DEXCEDENCIA

Possibilitat de facilitar I'accés voluntari a larrfitacio a les persones que
estan gaudint d’'una excedencia.

V. FORMACIO EN HABILITATS

Formacio especifica en habilitats per tal de nalldes competéncies en la
gestio de l'estrés i/o situacions de conflicte, amitgacié del temps,
planificaci6 de tasques entre d’altres.

VI. FORMACIO ESPECIFICA PER A LA REINCORPORACIO AL LLOC DE TREBALL

Formacio especifica dirigida a les persones quesbért una llarga baixa

laboral o una excedéncia per tal de facilitar lsaseeadaptacié al lloc i

entorn de treball, amb especial atencié a aqusfle@es que han canviat o
son nous.

VIl. SOLIDARITATS ENTRE LA PLANTILLA

Fomentar les solidaritats entre la plantilla pesgialitar, per exemple,
canvis de torns i organitzar-ne un bon funcionament

VIIl. ADAPTACIO DE LA SITUACIO PROFESSIONAL

Possibilitat de canviar el lloc de treball o lespensabilitats professionals
temporalment per qlestions d’ambit personal coneper:
* La malaltia d’'una persona de I'entorn familiar
* Una situacio de separacio matrimonial
» Considerar la responsabilitat sobre els nens peollgstorns de
treball i/o vacances; o qualsevol altre questio sy@osi una carrega
o alteraci6é important per a la persona.

IX. SUPORT PERSONAL

Oferir suport professional a les persones de I'esgren determinades
circumstancies com poden ser:

» Facilitar assessorament juridic - legal, financesgltres, a través de
les persones professionals de I'empresa o0 a trdiespecialistes
externs.

* Programes de suport personal per a persones queatianna perdua
a I'entorn familiar.

* Programes de suport personal quan es tenen perdepesdents o
malalts a carrec.
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* Programes de suport personal per a persones allades la seva
residéncia habitual per motius de feina.

X. POLITIQUES DE PROMOCIO NEUTRES

Establir mecanismes per garantir que la promodiénapresa es dona amb
independéncia de la situacié personal i establtamismes per garantir que
acollir-se a les mesures de conciliacié no és epér poder promocionar-se
a I'empresa.

Xl.  PREVENCIO DE SINDROMES PSICOSOCIALS

Articular mecanismes per detectar els factors stepsicosocial a 'empresa
i establir els mecanismes de prevencio escaients.

XlIl.  PREVENCIO DE U ASSETJAMENT

Organitzar actuacions de prevencié sobre l'assetjana la feina amb
I'objectiu de que cap persona deixi d’acollir-serea mesura de conciliacié a
causa de qualsevol tipus d’'assetjament. Les actusae prevencié poden
ser:
» Assignar una persona o comite que vetlli per dterme actuacions
de prevencio6 i que actui com a canalitzador dexggeidenuncies.
» Sensibilitzar i formar sobre que s’entén per assent i formalitzar
el procediment a seguir quan una persona el pateix.
* Identificar qué es considera assetjament i quinesalgzacions
s’imposaran.
» Establir els mecanismes per tal que les personegteixin algun
tipus d’assetjament ho puguin comunicar a la perstesignada a
aguests efectes.

9.5.3.Serveis a la persona a ’empresa
Queé sbén?

Son aquells serveis que I'organitzacio posa a disfbde la plantilla des de les
seves instal-lacions i infraestructures o ambals secursos, amb I'objectiu de
millorar la qualitat de vida i la conciliacié. Esdir, son aquelles mesures que
tenen en compte les necessitats personals i fasndjaotidianes que pot tenir
qualsevol persona: buscar una activitat per a laallz a I'estiu, resoldre
guestions domeéstiques, o portar el vestit a lartémia.

Trobem tres categories de mesures o serveis:

* Serveis de proximitat empresa - persona: mesures fgailiten al
treballador amb persones a carrec, siguin fillsrsqees grans o
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dependents, la compaginacio de treball fora de aadales tasques de
cura i atencio.

* Serveis per facilitar la mobilitat: mesures queemén facilitar la
mobilitat fins al centre de treball o els desplagata realitzats per
motius laborals.

» Serveis per a la salut, cultura i I'oci: servei® daciliten 'accés de les
persones que treballen a I'oci i la cultura.

Quins beneficis aporten a 'empresa i a la plaagll

* Reduccié de l'estrés que poden patir els trebaltadonb persones a
carrec i el desgast que pot causar la doble jornada

* Millorar I'organitzacio de la vida i el treball satvés de facilitar I'accés a
determinats serveis i, per tant, millorar I'eficdéan personal.

* Reduir el temps de trasllats de casa a la feinaréwaés o facilitar la
mobilitat.

» Transferencia de coneixements i de bones practigeesonciliacio.
Aquestes mesures potencien el traspas del conemtesnemateria de
conciliacio, tant de I'empresa a treballadors, cdenles persones que
formen part de la plantilla, especialment en l'amiriés proper i
personal.

* Increment del compromis i el sentiment de pertinengtjancant el
vincle que es pot establir entre 'empresa i latla.

* Retencid de personal evitant la sortida de I'engresfins i tot del
mercat laboral per motius personals o familiars.

* Reducci6 de I'absentisme i augment de la produativi

1. Serveis de proximitat empresa - persona:

SERVEIS PER A LA CURA | EDUCACIO DE FILLS
Facilitar 'accés a llars d'infants, esplai o casal periode de vacances,
serveis de permanencia mitjancant serveis mancdswuaenb altres
empreses de la zona o arribant a convenis ambiseleées rodalies.

SERVEIS PER A LA CURA DE PERSONES DEPENDENTS
Facilitar informacié o accés a casals de dia, esnper a persones grans o
clubs d'antics treballadors, mitjancant serveis coamunats amb altres
empreses de la zona o arribant a convenis ambisesxestents de les
rodalies.

SERVEIS DOMESTICS
Facilitar I'accés a serveis d’ajuda domestica, c@sgol- lectives, de neteja

com tintoreria, rentat de cotxes, etc.
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IV. CENTRALITZACIO DE LA INFORMACIO

L’empresa es pot encarregar de manera unificadeedtalitzar i donar a
coneéixer informacié d’interes particular en relaaidiferents aspectes:

e Serveis per a la cura de persones grans, centiia.de

* Informacié d’'interes per a persones immigrants.

* Informacié sobre ajudes o subvencions per a l'ampbitsonal i
familiar.

» Establir mecanismes per a obtenir aquesta infodngisigui amb
interlocucié a I'administracio local o a altres atge locals del
territori.

* Punt d’informacio per temes d’oci i culturals, exles a teatres i
concerts entre d’altres.

V. ESDEVENIMENTS DE PROXIMITAT EMPRESA- PERSONA

Organitzar una jornada de portes obertes a l'empressita a les
instal-lacions i centres de I'empresa o altreviats.

2. Serveis per facilitar la mobilitat:

Cal tenir en compte que per a moltes personesmgldele desplacament fins
al centre de treball els determina el temps disgpemier quiestions de I'ambit

personal. Per tant, treballar en aquesta liniaa@siesta és la necessitat)
també és treball per millorar la conciliacié. Aiko podem fer a través de:

VI. OPTIMITZACIO D' ACCES AL LLOC DE TREBALL

Programes de cotxe compartit, plans per reduiemlps d’accés al lloc de
treball, per exemple:

» Horaris adaptats per evitar hores punta de trafic.

» Siles persones es desplacen en transport publigpléggons o zones
rurals, ajustar, en la mesura del possible, elarlsod’entrada i
sortida de 'empresa als horaris de transport.

» Politica de proximitat de la llar - lloc de trebaber exemple, per
aguelles empreses amb molts centres de treballefcosy hostaleria,
oficines bancaries, etc.) donar prioritat en I'abex d’una nova
oficina o centre de treball a aquelles persond®d®resa que viuen
MEs a prop.
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VII.

VIII.

IX.

SERVEIS PER AL TRANSPORT | LA MOBILITAT

Transport, aparcament de I'empresa o col-lectin djitup d’empreses a la
zona. Programes per incentivar el transport cdlulec

TRANSPORT COLLECTIU MANCOMUNAT

Acords amb empreses veines per mancomunicar mdgt&nsport d'accés
als centres de treball.

3. Serveis per a la salut, cultura i I'oci:
SERVEIS PER AL DESCANS | CULTURA

Facilitar 'accés en les instal-lacions de 'empresn les rodalies a:

» Espais per al descans i les pauses de treball.

» Sala d'internet, especialment per aquelles persqunesno treballen
davant l'ordinador, d’aquesta manera es facilimcdés a poder
realitzar determinades gestions personals (comigrarddes d’oci,
gestions amb bancs, organitzacio de viatges, etc.).

X. SERVEIS PER A LEXERCICI FiSIC

XI.

XIl.

Facilitar des de I'empresa l'accés a serveis ddsfdes de les propies
instal-lacions de I'empresa, en les rodalies oamg@nt convenis amb
centres esportius. Fomentar I'exercici i I'esporgeant equips d’empresa o
activitats esportives a I'empresa.

SERVEIS PER A LA SALUT
Mitjancant atenci6 medica a les instal-lacions 'dmpresa o les rodalies,
serveis de vigilancia de la salut, etc.

SERVEIS A L' HORA DE DINAR
Cuina office, restaurant a 'empresa o rodaliegradg, sala amb microones
o altres serveis que facilitin que les personesipudinar a les instal-lacions

de I'empresa o les rodalies, especialment en futkeita ubicacio del centre
de treball i en funcié del temps que es disposaliper.
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9.5.4.Mesures de contractacio i retribucio

Queé sbén?

El compromis de I'empresa amb la conciliacié devida laboral i personal
comenca també en el moment de la selecci6 i laaxatio.

Ens trobem en aquest eix amb dos categories da@sesu

Sistemes de seleccio, contractacio i retribuci@oiiporar mesures de
conciliacié de la vida personal i laboral tambén#iga establir aquells
mecanismes que permetin la contractacio de personiesndependéncia
de quina sigui la seva situacié personal o familis empreses poden
dissenyar els seus processos de seleccid, cowitadtaetribucio de
manera que siguin processos neutres.

Accio social a 'empresa: son totes aquelles mesamneb un component
economic que suposen una compensacio addicionafqu® de manera
directa a la millora de la vida personal i familde les persones que
integren una organitzacio.

Quins beneficis aporten a I'empresa i a la plaa@l|

Treure més rendibilitat economica a la retribucide ggs percep pel
treball realitzat. Es a dir, guanyar més i millogastar menys aprofitant
condicions avantatjoses que pot oferir 'empresa.

Increment de les capacitats i competencies de Fesapmitjancant la
valoracio i optimitzacié de les potencialitats ispibilitats de tota la
plantilla.

La igualtat d’oportunitats i el reconeixement de habilitats i capacitats
augmenten el compromis de les persones amb I'empramb el seu
acompliment professional.

La transparéncia en el procés de seleccio, de midnioretribucio
disminueix els greuges comparatius i millora ehdilaboral.

Es una manera de formalitzar el compromis de litgaci6 amb el
personal, a la vegada que augmenta la vinculaeididelitzacio de les
persones amb I'empresa.

1. Sistemes de seleccid, contractacio i retribucio:

POLITICA DE SUBSTITUCIO EN CAS DEXCEDENCIES

Politica de substitucions sempre que una persoafa ama excedéncia, per
tal de no sobrecarregar de feina als companys.
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[I. ESTABILITAT EN L'OCUPACIO

Establir mecanismes per tal d’incorporar mesurefieke - seguretat, tenint
en compte les necessitats de I'empresa, pero pendarvegada en la
seguretat de les persones en relacio al seu lloebiall.

[ll.  POLITICA DE PREJUBILACIO

e Establir un mecanisme de pre-jubilacio o possdiilide pre-
jubilacio parcial per a aquelles persones amb oéteda antiguitat
| determinada edat.

» Fomentar I'ts del contracte de relleu.

» Establir mecanismes d’adaptacio a la jubilacio.

V. SELECCIO | CONTRACTACIO NO DISCRIMINATORIA

* Fer transparents els criteris de contractacio ecegd i permetre la
intervencio dels representants dels treballadota &racio d’aquests
criteris, i fins i tot, en el propi procés de seléc

» Determinant la tipologia de contractes en funciblide de treball a
cobrir i no en funcié d’altres parametres, comgarmple la situacio
personal.

* En les entrevistes de seleccid no incloure pregustbre la situacio
personal o familiar.

V. SISTEMES DE RETRIBUCIO
En aquelles feines que ho permetin, perque praseante component
predominant intel-lectual o creatiu, fixar formes mtribucié que tinguin
meés en compte I'acompliment d’objectius o resultpig la disponibilitat
horaria de la persona treballadora.

2. Accio social a 'empresa:

VI. BENEFICIS SOCIALS PER A LA SALUT
Facilitant la contractacio d'una asseguranca megen a les persones
treballadores i parents amb millors condicions lggede mercat.

VIl. COMPLEMENT A LES COMPENSACIONS DE LA SEGURETAT SOCIAL

Complementar les prestacions de la Seguretat Seci@las de baixes, per
exemple, en la baixa per maternitat o paternitat.
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VIIl. BENEFICIS SOCIALS PER A LA FAMILIA

Establir mecanismes de retribucié extrasalarial aeles persones amb
carregues familiars, per exemple:

» Tiguet guarderia.

» Beneficis socials per a la despesa de llibres aszcol

» Beneficis socials en cas de persones dependeatseg.c

* Bancs de llibres i altres materials escolars.

IX. BENEFICIS SOCIALS PEL TRANSPORT

e Abonament de transport public gratuit o amb desten® les
persones que es desplacin al lloc de treball ambsagnitja.

» Facilitar cotxe d’empresa pels desplacaments dafei

e Subvencié o aportacié economica per a aguellesopessque es
traslladin al lloc de treball amb transport compads a dir, quatre
persones en un mateix vehicle i es paga la degpaparcament o
benzina.

X. BENEFICIS SOCIALS PER ACCEDIR A'lHABITATGE

Contribucio o aportacio economica en I'adquisicéd grimer habitatge.

X|. BENEFICIS SOCIALS PER AL DINAR

L’empresa ofereix tiquet restaurant o qualsevolrealtcompensacio
economica per a les persones que no poden anaaraadtasa.

Analisi i avaluacié de la implantacio aixi com

9.6. Continuitat St . .
identificacio de noves oportunitats de millora.

La implantacio d'un pla de
conciliaci6 s’ha dentendre

com un procés de millora continua. No es tractan gduojecte que comenca i
s'acaba sin6é que cal una activitat constant i susdueioni segons els resultats que
s’obtenen i les noves necessitats identificadespridoés de millora continua é€s una
combinacio de tasques, orientacions i actuacionsssaries per tal de poder assolir
uns objectius de manera sostenible, és a dir, queap s’ha aconseguit es
mantinguin en el temps.

Els cinc passos descrits anteriorment no son brexalel temps, pero en una primera
implantacio és recomanable fer-ho d’aquesta marn@ed.tenir present que la
viabilitat i eficiencia d’'un Pla de Conciliacié6 riepén tant sols de propiciar un
entorn favorable mitjancant el compromis i la dafidacio de I'empresa, és
necessari entendre’l com un procés de millora naatiEs important que en tot el
procés de planificacié i disseny del Pla de Coacii s’estableixin variables
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guantitatives i qualitatives d’'avaluacié per faeili el procés en si d’avaluacio i
millora continua.

En aquesta etapa d’avaluacio i millora continugquip de treball haura de revisar
totes les fases del procés, que es poden resureiGrafic 15

Grafic 15: Procés de continuitat

» Revisar el compromis, els objectit
gue s’havien fixat en aquest pas i €
resultats obtinguts.

» Revisar la capacitat o potencia
analitzar de nou si les caracteristiqu

de 'empresa o el perfil de les person CN
de l'organitzacido ha canviat i quine : %_%
son les noves necessitats i realitats. g gg

» Avaluar quina és la situacié actual, di continua §
a terme una nova diagnosi, posa . 9. '
especial emfasi en la satisfaccio cw,,, _
percepcio de la plantilla en relacio arr e com#“q‘;}"‘t}
les noves mesures que she corruasO®
incorporat.

* Revisar _els mec_amsm_es d Font: Les 6 “C” de la conciliacio (2006).
col-laboracio, participacio [
comunicacié interna, revisar els objectius fixat®l$ resultats que s’han
obtingut.

+ Elaborar un nou Pla de Conciliacié on s'introdueilds millores identificades
en la revisio del procés i les noves mesures deil@mio.

Amb l'objectiu d’avaluar els resultats del Pla denCiliaci6 i revisar totes les fases,
sera important que I'equip de treball faci enquestentrevistes a la plantilla, per tal
de coneixer la satisfaccio amb les mesures implastael seu funcionament, i els
altres elements que incideixen en la conciliacibo&estratégics).

Per exemple, si s’observa que una mesura considerdadressant per un col-lectiu,
un cop implantada no s'utilitza, cal esbrinar peégsucceeix i actuar sobre les
causes. Pot ser que la mesura sigui correcta pardorma de comunicar-la o
implantar-la no sigui la més adequada.

Els resultats de I'avaluacio es poden recollir einforme i comunicar-ho tant a la
direccié com a la plantilla, per sensibilitzar ersvels aspectes a millorar i sobretot,
per prendre consciéncia de la realitat i facilidamillora continua.

En funcié de les caracteristiques de cada empeépagcés es pot dur a terme amb

major o menor frequéncia, pero es recomana fershaneperiode entre un i dos
anys.
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10. Cas practic

Per tal danalitzar la conciliaci6 actual a les eesps del sector de les
Telecomunicacions, s’han plantejat tres casos ipsact’ha volgut diferenciar entre
empreses grans i petites com a factor importanhar§’agafat com a mostra,
especialment, dues empreses grans i amb bona itdéatiper poder fer un bon analisi i
una comparativa entre elles, i una empresa petita nes condicions molt limitades,
per poder dur a terme una comparativa més rea eqgloba tot el marge actual.

Als dos primers casos s’ha treballat amb empresesg

- Primer Cas: Analisi d'una empresa gran del sector de les
Telecomunicacions
Com a primer cas s’ha analitzat una empresa detorsede les
Telecomunicacions a la qual se 'anomena EmpreS&ha. buscat i recopilat
informacio a la web corporativa; dintre de I'empresha contactat amb el
departament de Recursos Humans i s’han concertaeguit d’entrevistes.
En aquestes entrevistes, s’ha analitzat el metedgestio i les condicions de
conciliacié d’aquesta empresa a un nivell profuadadmt-se en el model de
‘Les 6 “C” de la conciliaci¢’, descrit a I'apart@t S’han detectat, per tant, els
punt forts i debils de I'empresa i s’han fet prdpsesde cara a millorar la
gestio de la conciliacio.

- Segon CasComparativa entre dues empreses grans del sector

Com a segon cas, s’ha fet una comparativa de lediactons de conciliacié
entre 'Empresa 1 i TEmpresa 2, en termes de diac@ propiament dita i
també en beneficis socials que ofereix I'empres&reddallador. Per aixo,
primerament, s’ha analitzat aquesta segona empesshg del sector de les
Telecomunicacions, anomenada Empresa 2. De la xaateanera, s’ha
investigat a la web corporativa i s’ha concertat antrevista amb personal de
RRHH.

Al tercer cas s’ha treballat amb una empresa petita

- Tercer Cas: Analisi d'una empresa petita del sectar
Com a tercer cas, s’ ha analitzat una tercera esapamomenada Empresa 3.
En aquest cas, I' empresa no ofereix pagina cadlipar@om a les dues
anteriors, ni tampoc s’ha pogut contactar amb RRadglie I’ empresa no en
disposa. Per tant s’ han fet investigacions a hinegdrn.

En els tres casos s’ha obtingut, a meés, informiatédna de I'empresa de primera ma, a
la vegada que per mitja d’entrevistes amb contaatd®empresa, referent tant a

documentacié com a la metodologia emprada per Fesapa I'hora de portar a la

practica la conciliacié.

S’han obtingut, també en els tres casos, les glgesonciliacio internes i beneficis
socials de les empreses.
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L’objectiu de la realitzacié d’aquest cas praatis, després de la base teodrica obtinguda,
poder fer un analisis per treure conclusions ifwat realment el progrés de la
conciliaci6 i el grau dimplicaci6 a les empresesvades del sector de les
Telecomunicacions de cara a la societat i als Hestzas.

Ameés, fer un estudi real de les condicions de tiacgd portades a la practica, és a dir,
més enlla del que diu la teoria. Veure fins a quint es duen a terme i amb quin nivell

de dificultat o facilitat es troben els treballasl@r 'hora d’accedir a utilitzar aquestes
mesures.

Al final de cada cas practic es mostren les cormhgsper separat.

10.1. Resum de les tres empreses

Primerament es mostra un breu resum de les dadess’jan considerat meés
importants de cada empresa amb les quals s’hal&glger donar a coneixer les
principals caracteristiques i I'entorn en el queashvestigat.

10.1.1. Empresa 1

L’ Empresa 1 va néixer al 2003. A data 2013 I'ersprdisposa de més d
11.000 persones en plantilla. Es una empresa adiermal present a 14
paisos entre Europa i America, amb seu principaCatalunya. Es
distribueix en tres arees dintre el sector de kEscomunicacions:
autopistes, infraestructures de telecomunicaci@esaports.

Es una empresa que cotitza a la Borsa espanyaimafpart de I'lbex 35,
aixi com el Down Jones, Standard & Poor’s Europe 35

Aquesta empresa treballa per garantitzar la igudltaportunitats i la no
discriminacio per rad de sexe, raga, pais d’origeligio o edat. Fomenta
la incorporacio de la dona a I'ambit laboral. Etqemtatge de dones a |
plantilla es situa en un 33%.

També treballa per la integracid de personal andtagiacitat a la
plantilla. ElI percentatge de treballadors amb dliacaat contractats &
Espanya, tant directament com mitjancant mesurtesnatives, és del
1,8%.
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Missio

“La nostra missi0 €s aconseguir un creixement bdata
sostenible, satisfent 1 fidelitzant als nostresertds |
col-laboradors.”

Visio

“Ser l'operador referent d’ infraestructures 1 sasv de
telecomunicacions a I'ambit internacional, queugibnant a
les persones, aporti el maxim valor.”

Valors
“L’orgull de pertanyer a I' Empresa 1 és el redutta posar
en practica els valors que ens identifiquen:

Compromis- Ens fem responsables de consolidar els nostres
projectes de forma proactiva.

Orientacio al client -Descobrim, entenem i consolidem les
necessitats dels nostres clients.

Innovacié -Aportem valor amb esperit creatiu, professional i
critic noves idees per portar-les a la practica.

Flexibilitat —Ens adaptem a I'entorn en continua evolucio.
Resolucié —Arribem als nostres objectius amb una barreja
d’entusiasme, rad i practicitat.

Honestedat BDemostrem integritat en les nostres actuacions.
Credibilitat —EI que diem, ho fem.”

10.1.2. Empresa 2

L’ Empresa 2 té més de 40 anys d’experiéncia aryspaA data 2013
'empresa disposa de 74.000 empleats arreu del iméoncretament
5.700 persones en plantilla a Espanya. Es una emprgernacional
present a 48 paisos, amb seu principal a FrangpoBa de molts sectorg
dintre el sector de les telecomunicacions trebaliab integraci6o de
sistemes.

Aquesta empresa esta avancant a nivell interneileptatge de dones §
la plantilla es situa en un 38%. Les dades mosjuend’aquestes dones
un 20% es troben a llocs directius. Conten amb landeé Promocio

Professional de las Dones i treballen en la gedtida diversitat per

ingressar a plantilla a persones de diverses esltummigrants, etc.

Dintre dels valors de I' empresa es troba el banessicial
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10.1.3. Empresa 3

L’ Empresa 3 té més d’ 11 anys d’experiéncia a EgpaA data 2013
I'empresa disposa d’ entre 15 i 40 empleats. Es ampresa nacional
amb seu principal a Madrid. Es dedica al sectdegléelecomunicacions
treballa amb manteniment de sistemes i software.

Aquesta empresa no conté dades visibles sobreraufuempresa ni
conciliacid. El percentatge de dones a la plangifiaitua en un 30%.

10.2. Cas 1: Analisi d’'una empresa gran del sector de
les Telecomunicacions

La incorporacié de mesures 0 accions concretedagéitar la conciliacio de les
persones sovint es veu frenada pel desconeixementexgisteix: quins tipus de
mesures incorporar, quin cost economic tindra, gjbemeficis es poden esperar, per
on comencar, qué es pot fer, etc..

Per aix0 s’ha fet una entrevista a la persona tprearega de la Conciliacié al
departaments de RRHH de I'Empresa 1, per comprelaivell de coneixement,
d’'informacié i d’aplicacié real de mesures que ficacl'empresa. S’ha seguit com a
model d’enquesta ‘Les 6 “C” de la Conciliacio’, des amb detall al capitol
anterior, impulsat per la Generalitat de Cataluiyguest metode és molt detallat i
segueix uns passos organitzadament per analierapiesa pas a pas i resol tots els
punts comentats al primer paragraf. Per dur a tdlenquesta, s’ha utilitzat el CD
d’aquest model i s’han seguit els passos que indigaest CD és interactiu, mostra
tota una série de preguntes a respondre, i desgggons les respostes que dona
'usuari, mostra grafics amb resultats facilmeneipretables i proposa solucions
per millorar els punts més debils.

Al llarg dels seglients apartats es mostren eldisleta I'enquesta aixi com els
resultats seguint les diferents fases del métods. fases son 6 i s’analitzen per
ordre, cada una d’elles per separat i en detall.

10.2.1. Fase 1: Quin és el nivell de compromis a ’empresa?

Aquesta fase es basa en dues preguntes tipus eéggécte a I'abast de
compromis i el compromis de la direcci6 de I'emardss detallen a continuacié
amb la resposta de RRHH marcada

Abast del compromis

A I'empresa es considera que amb les mesures f@g\isr la llei ja n’hi ha

prou per facilitar la conciliacio i que, per tafacilitar el fet de poder acollir-se @
les mesures ja €s un gran pas. Es considera cgteiggn altres prioritats abans
gue la conciliacio, i que ateses les caracteristigeircumstancies de I'empresa,
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no es pot anar meés enlla en aquesta materia.
Algunes persones de I'equip directiu creuen quengsrtant incorporar mesures
de conciliacid, perd no és una visio compartidatperequip directiu i, per tant
les coses que es fan sén a nivell de departansagans les persones
responsables.

A 'empresa ja existeixen una serie de mesure®deil@cio que van més enlla
del que estableix la legislacio i totes les persamsponsables de I'empresa o
respecten aquestes mesures i el seu Us.

Compromis de la direccié

La Direccio de I'empresa considera que la incorpiorde mesures de
conciliacié no millora els objectius de negoci,@stha de facilitar la conciliacio
guan existeix una necessitat concreta o quan s@mgeroblemes particulars.
Aquesta quiestié I'ha de resoldre el DepartameiRIEH.

La Direccio considera que les mesures de condliagorten o poden aportar
beneficis a I'eficiencia en general de 'empresapmo sap 0 no ha decidit com
incorporar aquestes mesures, planificar-les i gestiles.

L’empresa esta interessada en incorporar mesuresnddiacio, perque te clar
gue ajuda a millorar 'eficiencia de 'empresa | wrovertir | destinar recursos a| o
la incorporacié de mesures.

El Grafic 16 mostrat pel CD és el seguent:

Grafic 16: Nivell de compromis de I'empresa analitz

Nivell de
compromis alt

Font: Les 6 “C” de la conciliaci6 (2013).

Segons la resposta de I'empresa a les questioresudtat és molt bo. El resultat
mostra que el seu nivell de compromis és alt, itpet, una situacié ideal per
poder treballar amb un pla de conciliacié.

Amés I'empresa creu que la conciliacid pot ajudamidorar I'eficiencia de

'empresa, la qualitat del servei i el clima intemire d’altres, tots tres aspectes
molt positius.

10.2.2. Fase 2: Capacitat de 'empresa

La capacitat o potencial d'una empresa ve marcadalgs caracteristiques
propies de 'empresa i de les persones que hiltegb&n aquesta fase s’analitza
la capacitat o potencial que pot tenir I'empresgoss les seves caracteristiques
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(nombre de persones treballadores, edat mitjaha plantilla, sector d’activitat,
organitzacio del treball, nombre de centres deattedtc).

Aquest apartat consta de varies preguntes generéds, quals 'empresa havia
de donar una resposta entre diferents opcions. wimn@mcidé es mostra,
resumidament, a la columna de I'esquerra la questi@ columna de la dreta la
opcio escollida per RRHH.

Questions Respostes

Activitat Serveis a empreses

Mida Plantilla de més de 250 persones
Edat mitjana de la plantilla Entre 30 45 anys

Ubicacio Entorn de poligons industrials

Percentatge homes/dones en la Plantilla més masculina (70% s6n homes)
plantilla
Antiguitat mitjana de la plantilla Entre 6 i 12 any

Segons aquestes respostes, el CD ens proporci@rafal 17 (referent als vuit
eixos de la conciliacié, vegis apartat 9.3) on podeeure que els nivells de
capacitat de I'empresa son alts, per tant té pateper desenvolupar una bona
politica de conciliacio.

L'important a destacar d’aquesta fase respectesauacié de I'empresa ja que
afecta els resultats mostrats al seglent grafic és:

= Les empreses del sector de serveis professioralsmpreses, tenen un
ventall més ampli per tal d’'incorporar mesures decdiacié a tots els
eixos. Es important també que la incorporacidé deures s’acompanyi
d’una politica de Capital Huma adient.

= A la vegada, una plantilla amplia permet trebadiartots els eixos de la
conciliacié, perd cal que les mesures estiguinntaides al maxim
nombre de persones.

= Sovint les maximes necessitats de conciliaci6 escamren en les
persones d’edats compreses entre els 30 i 45 anys.

» Les empreses ubicades en poligons o entorns haalsle preparar una
atencié especial a cobrir o facilitar determinawvsis.

Grafic 17: Nivells de capacitat de I'empresa arwdita

100 -
90
80 |
70 |
60 |-
50 [
40 [
30 [
20 [
10 [

Capital Comunicacio Conltraclacio Serveis a Solucions Solucions Control Sensibilitzacio
Huma interna i retribucio la persona de suporl Flexibilital Economic
professional Laboral

90



Setembre
2014

Analisi de la Conciliacié Laboral, Personal i Familiar

Font: Les 6 “C” de la conciliaci6 (2013).

En aquest punt, 'Empresa 1 obté uns molt bondte¢sya que com s’observa al
grafic quasi tots els eixos tenen el maxim de dggaddixo es deu en gran
mesura, a que I'empresa té una plantilla amplg&adeglica al sector de serveis.

Els aspectes on 'empresa no arriba a un maximagacitat i per tant té una
caréncia, son a la Contractacio i retribucio, etsv8is a les persones i les
Solucions de suport professional:

* Es dedueix que el parametre que mesura la cortr@dtaetribucio no
arriba al 100% degut a que la plantilla esta predada per homes, per
tant afecta al fet de garantir que la situacié geaki familiar no sigui un
impediment per a la contractacio ni per a la pratde les persones.

* Respecte als serveis a la persona, es veu afettitgle que 'empresa
es troba situada en un entorn de poligons indisstriper tant es pot
veure afectada a I'hora d’oferir serveis a dispgosie la plantilla des de
les seves instal-lacions 0 amb els seus recursosilb@rar la qualitat de
vida i la conciliacio dels treballadors.

e Per ultim, les solucions de suport professionaljeegen afectades pel fet
de que l'empresa es pot trobar una mica ailladautded seu
emplacament i aixo pot suposar dificultats per diccper la duracio del
desplacament, per oferir serveis com suport juriggicologic, etc.
També es veu afectada ja que la majoria de laildaes troba a I'edat
on s6n més necessaries les mesures de concileidant requereix de
meés esfor¢ per part de 'empresa. Tot aixo, fa gsleregi afectada a
I'hora d’oferir mesures destinades a donar suptes gersones en el seu
desenvolupament professional i personal i dotadiedes habilitats i
capacitats necessaries per millorar I'equilibrb&ié - vida personal.
També té a veure el fet de que la plantilla sigwjamtariament
masculina, ja que aquestes mesures fomenten itimeen’esperit de
millora continua, el desenvolupament i la formag@antint que aquest
desenvolupament professional es fa en igualtatodtopitats i que, per
tant, la situacio personal o familiar, no és unaithcidé en aquest
desenvolupament

10.2.3. Fase 3: Els eixos de la conciliacié.

Aquesta fase analitza en detall la disposiciéo depresa, basant-se en els 8
eixos de conciliacio, mitjancant una serie, tantpdeguntes tipus test com de
preguntes amb resposta.

Primerament es mostra I'enquesta detallada i despahalitzen els resultats.
Per tant, a continuacié es mostren les pregunéssrespostes de RRHH (en tots
els casos es troben les preguntes a I'esquersare$postes a la dreta). Cada eix
de conciliacié es separa en un apartat:
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1. Capital huma

El capital huma és 'augment en la capacitat deréaluccio del treball o en la
qgualitat del treball, que s’aconsegueix milloraatdapacitat de les persones
fisiques.

Quines de les politiques de gestio del temps thaltreeglients s’apliquen a la vostra

empresa?
Existeix una politica que determina quan i coma@s/oquen les reunions internes, de
tal manera que es fan en horaris que permetemtiliegio.

Existeix una politica de llums apagats que deteargure a partir d’'una hora concreta,
ningu no es pot quedar a la feina.

Existeix una politica formalitzada orientada a mjittzar el temps de treball, que inclou:
horaris per convocar reunions, limitacié de trusadeernes, pautes d'utilitzacié dels
emails interns, etc.

No es disposa de cap d’aquestes politiques.

Quin concepte es te a I'empresa sobre |la dispdailile les persones de la plantilla®

Es considera que les persones han d’estar dispsrebltot moment envers les
necessitats de la seva feina, i quedar-se més gmapscal, viatjar quan cal, etc.
Depén una mica de la persona responsable i de ésil@anecessitat, perdo normalment
es valoren més les persones que sempre estanitisgon

A I'empresa és costum no quedar-se més temps aatifestipulat, i en termes
generals, aix0 es respecta.

A 'empresa es disposa d'una politica formalitzgda determina que es valora la feina
per resultats i no per les hores de permanén&apiesa.

El Manual d’Acollida de I'empresa

Conté les mesures de conciliacio que I'empresa aaksposicié de la plantilla, amb
informaci6 detallada del seu funcionament.

S’incorporen els valors de 'empresa i la seva ntatper vetllar pel benestar de les
persones a la feina i la conciliacié, pero no sktallen les mesures.

No conté cap aspecte o informacié sobre com I'egapfacilita o treballa la conciliaciq.

No es disposa de Manual d’Acollida.

Pel que fa a la Igualtat d’Oportunitats i la Divesa I'empresa
O

Es disposa d’'un Pla d’lgualtat d’Oportunitats i &isitat amb accions concretes.

Son valors que existeixen i es respecten a I'otgacio, perd que no s’ha formalitzat, ni
es tradueixen en accions especifiques.

No s’han plantejat aquestes gqiliestions de maneegiéisp, perqué no cal, no €s un
problema ni una necessitat a la nostra empresa.

No s’han plantejat aquestes questions, son asppateshan de tractar en altres ambjts
i no a l'empresa.

L’estil de gestié de les persones a I'empresa

A 'empresa tothom sap qué ha de fer i que s’espeda seva feina, i els resultats
s’avaluen periodicament a través de sistemes diava] del desenvolupament o)
professional.

Tothom sap qué ha de fer i que s’espera de les s@sgues, perd no s'avalua de
manera periodica el compliment, aixd depén de padsona responsable i el seu esti
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personal.
No s’ha formalitzat cap sistema d’avaluacié del ptiment ni seguiment del
desenvolupament professional.

2. Comunicacio interna

Aquestes mesures ajuden a coneéixer quines sOretessitats de les persones
que formen part de l'organitzacio. Es un instrumedispensable per generar
confianca, fer homogeénia I'actuacio de I'emprepatenciar els resultats.

L’empresa disposa de prou canals de comunicacitapgue la informacio relativa a
mesures de conciliacio arribin a tothom amb inddpania del seu lloc de treball a

I'organitzacio: tauler d’anuncis, bustia de suggemts, revista corporativa, intranet
personal, emails, circulars, etc.

Existeixen prou canals de comunicacio pero no semeper comunicar o plantejar
glestions relatives a les mesures de conciliacio.

No es disposa d’aquests canals de comunicaciéstutilitzen normalment.

No existeix un canal especific per plantejar qoestrelatives a la conciliacié, quan
sorgeix la necessitat es pregunta a les persosiesngables o als representatsdela | o
plantilla.
Els canals de comunicacié de 'empresa es fanrdant per informar sobre mesures gde
conciliacié com per plantejar necessitats.

Quan una persona te una necessitat concreta enardgé&onciliacié, com es planteji

agquesta necessitat a la persona responsable wisoper
Es dificil plantejar aquest tipus de questionssgkersones responsables, cada persopa
ho intenta solucionar pels seus propis mitjansh ahgue permet el conveni. No hi ha
prou sensibilitat.
Es facil plantejar les necessitats individuals temeinades persones responsables i, a
d'altres, és més complicat.

Existeixen mecanismes especifics i formalitzatsataunicacié amb les persones
responsables per poder plantejar aquestes questions

On esta assignada la funcié de comunicacio intgenls&empresa?
No s’ha assignat de manera especifica. o

Tot i que no s’ha formalitzat, la plantilla sapntificar a qui correspon la funcio.
S’ha assignat la funcid, pero no quin tipus d’infiacié ni amb quina periodicitat s’ha
de comunicar.

La tasca esta clarament assignada, incloent-lurfainicacio relativa a questions sobre
la comunicacio.

Existeixen a I'empresa uns criteris de comunicac&exista ni discriminatoria?
No, no existeixen.

No existeixen uns criteris, pero s'intenta utilitea llenguatge neutre i no
discriminatori en totes les comunicacions.

Si, existeixen uns criteris clars i formalitzaddr® la utilitzacio d’un llenguatge neutre i
no discriminatori.
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A I'empresa es promou la comunicacié amb la persesigonsable dels RRHH i/o la

gerencia per tal de plantejar quiestions relatidescanciliacioé de la vida personal i
laboral?

No. Tothom sap qué pot fer i qué pot o0 no demamar es fan excepcions.

sind que s’ha de resoldre a nivell de departamaénéa.

Aquestes questions no es plantegen a la gerémcia persona responsable dels RRHH,

O

Les persones responsables de gerencia o dels R®Hpte estan disponibles per trobar
la millor solucié a les necessitats concretes si@égsones a I'organitzacio.

abordar necessitats individuals de conciliacio.

Es facil parlat i accedir a les persones respoasat# RRHH i/o geréncia, perd no per

3. Contractacio i retribucio

L’objectiu d’aquesta fase es garantir que la situgersonal i familiar no sigui
un impediment per a la contractacio i retribuciéetiepersones.

Questions Respostes

Es practica una politica de contractacio que teneleia
mesura del possible a I'estabilitat i seguretatldioc de
treball?

Practicament per a tota la
plantilla, entre un 76 i un 100%

Quan una persona esta d’excedencia o per baixarde |
durada, s’aplica una politica de substitucions t@ele no
sobrecarregar de feina als companys?

Practicament per a tota la
plantilla, entre un 76 i un 100%

A 'empresa es practica una contractacio no disoaidria
gue estableix la tipologia de contractes que es duerme
en funcio del lloc de treball que cal cobrir, iemfuncio
d’altres parametres com, per exemple, la situagiégnal,
la disponibilitat, etc.?

Practicament per a tota la
plantilla, entre un 76 i un 100%

Existeix algun tipus de benefici social o ajudagés
persones amb carregues familiars: tiquet de guardguda
per a la compra de llibres, ajudes per a persones
discapacitades a carrec, ajuda en cas de persones
dependents a carrec, bancs de llibres i altresrialsteetc.

Només per alguns llocs de
treball en concret que

representen entre el 51 i el 75%
de la plantilla.

Les proves de seleccié mesuren només la capaeitat p
desenvolupament del lloc de treball i no altresihats
com la disponibilitat, etc., no s’inclouen pregusebre la
situacio personal i familiar?

Practicament per a tota la
plantilla, entre un 76 i un 100%

L’'empresa ofereix un abonament de transport pabéimb
descomptes a les persones que es desplacin dEllieball
mitjangant el transport public?

Nomeés per alguns llocs de
treball en concret que
representen entre el 5i el 25%
de la plantilla.

L'empresa facilita la contractacié d’'una assegusanc
medica per a les persones treballadores i paremiftoas
condicions que les del mercat?

Practicament per a tota la
plantilla, entre un 76 i un 100%

Existeix algun mecanisme de prejubilacié o pogsitbitie
prejubilacié parcial per a aquelles persones amab un
antiguitat i edat determinades?

No, en cap cas.

Existeix algun tipus de benefici social que conteitx
economicament en I'adquisicio del primer habitatge?

No, en cap cas.

L’'empresa ofereix un tiquet de restaurant o qualsaitra

compensacié economica per a aquelles personesoque 1

Practicament per a tota la
plantilla, entre un 76 i un 100%
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poden anar a dinar a casa?

L’'empresa complementa les prestacions de la Sequret

Social en cas de baixes?

Practicament per a tota la
plantilla, entre un 76 i un 100%

4. Serveis a la persona

Serveis que l'organitzacié posa a disposicio dpldatilla per millorar la seva

gualitat de vida i conciliacio.

Questions Respostes

Es faciliten des de I'empresa serveis relacionas lhora
de dinar: cuina office, restaurant a 'empresadalies,
catering, sala amb microones, etc.?

Practicament per a tota la
plantilla, entre un 76 i un 100%

L'empresa ha posat en marxa algun mecanisme pétafag
'accés i la contractacio de serveis per a la deraens,
gent gran, ajuda domestica, personal de netejadeuia,
rentat de cotxes, compres col-lectives, etc.?

No, en cap cas.

L'empresa ha posat en marxa algun mecanisme pétafag
I'accés a guarderies, esplai o casal en periodacinces,
0 qualsevol altre mecanisme per facilitar la cugdicacio
dels fills de les persones que hi ha a la plafitilla

No, en cap cas.

Es disposa a I'empresa de serveis per a la salasde
persones treballadores: servei medic, visita deopei
meédic amb certa periodicitat, etc.?

Practicament per a tota la
plantilla, entre un 76 i un 100%

Es faciliten serveis a la plantilla per al transpdeat
mobilitat al lloc de treball: aparcament d’empresansport
col-lectiu, etc.?

Practicament per a tota la
plantilla, entre un 76 i un 100%

Es duen a terme esdeveniments de tipus familiar a
'empresa, com per exemple: jornada de portes ehert
visita a les instal-lacions i centres de 'empretdja de
Reis, etc.?

Practicament per a tota la
plantilla, entre un 76 i un 100%

Existeix un mecanisme a I'empresa per centralitzar
informacié de caracter personal que pugui serastamt
per a les persones de I'empresa, per exemple, sebreis
de cura a persones grans, centres de dia, infasngaci
d’interés per a persones immigrants, ajudes o sulimes
per a 'ambit personal i familiar, formacio, eton s’ha
establert mecanismes per obtenir aquesta informiacio
sigui amb I'administracio local, altres agents atsciel
territori, etc. Punts d’informacio per a temes dioc
culturals, entrades a teatres, concerts, etc.?

Nomeés per alguns llocs de
treball en concret que

representen entre el 26 i el 50%
de la plantilla.

L'empresa ha posat en marxa mecanismes per tal de
facilitar informaci6 o I'accés a casals de dia,tsper a
persones grans, club d’'antics treballadors, etc.?

No, en cap cas.

Existeix mecanismes per tal d’optimitzar el temps d
desplacament al lloc de treball: programes de cotxe
compartit, plans per reduir el temps d’accés al dle
treball, programes per incentivar el transportleotiu,
politica de proximitat habitatge-lloc de trebat;.@

Només per alguns llocs de
treball en concret que
representen entre el 5i el 25%
de la plantilla.

Es faciliten des de I'empresa o0 a les rodalieseseper a

I'exercici fisic: gimnas, sala de fitness, conveansb

Nomeés per alguns llocs de
treball en concret que
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empreses properes, es fomenta I'activitat espoatini
equips d’empresa, etc.

representen entre el 51 i el 75%
de la plantilla.

5. Solucions de suport professional

Mesures per ajudar al desenvolupament professional.

Questions

S’ofereix la possibilitat de facilitar I'accés volari a la
formacio a les persones que estan gaudint d'una
excedencia?

Respostes

Només per alguns llocs de
treball en concret que

representen entre el 26 i el 50%
de la plantilla.

Es facilita 'accés a la formacio a través de @ifies
mecanismes: formacio en hores de feina, serveisiplart
(cura de persones dependents) si la formacié beres
extralaborals, facilitar els desplagaments, etc.?

Només per alguns llocs de
treball en concret que

representen entre el 26 i el 50%
de la plantilla.

Es facilita informacio per millorar I's i adminiacio de
les noves tecnologies com I'email, les PDA, etc. i
gestionar-les correctament?

Només per alguns llocs de
treball en concret que

representen entre el 51 i el 75%
de la plantilla.

A 'empresa se segueix una politica de promocitede
persones neutre, és a dir, que no te en compiteideis
personal ni familiar en les decisions sobre la pcihde la
plantilla?

Nomeés per alguns llocs de
treball en concret que

representen entre el 51 i el 75%
de la plantilla.

A 'empresa s’ha assighat una persona o comitevetlie
per dur a terme actuacions de prevencio, formacié e
relacié a I'assetjament a la feina, o s’ha desempailuna
politica que identifica qué es considera assetjaimrines
punicions s’hi imposaran?

Nomeés per alguns llocs de
treball en concret que
representen entre el 5i el 25%
de la plantilla.

Es facilita formacio especifica en habilitats: gede
I'estrés i/o situacions de conflicte, organitzad# temps,
planificaci6é de tasques, etc.?

No, en cap cas.

Existeix la possibilitat de canviar el lloc de t@a#to les
responsabilitats professionals temporalment pestopies
de I'ambit personal com poden ser la malaltia garent,
una situacié de separacié matrimonial, o qualsai
guestio que suposi una carrega o alteracio impopma la
persona?

No, en cap cas.

S'ofereix formacié especifica a aquelles persomeshan
sofert una llarga baixa laboral, o una excedépertal de
facilitar la seva readaptacio6 al lloc i entorn ball, amb
especial atenci6 a aquells aspectes que han canyist
sOn nous?

Nomeés per alguns llocs de
treball en concret que

representen entre el 26 i el 50%
de la plantilla.

Es facilita formaci6 sobre questions de I'ambitsoaal:
escola de pares, nutricio, cura de persones depnetc.?

No, en cap cas.

Es faciliten serveis d’assessorament juridicoldgencer,
etc. a nivell personal, a través de professionbégresa?

No, en cap cas.

Existeix una politica que fomenti els canvis descentre
la plantilla i s’organitza un bon funcionament diagts
canvis?

Nomeés per alguns llocs de
treball en concret que

representen entre el 51 i el 75%
de la plantilla. T
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6. Solucions de flexibilitat laboral

Solucions per flexibilitzar el temps i I'espai deldall per adequar-los a les

necessitats.

Questions Respostes

L’empresa amplia els permisos maternals i patemaéts
enlla del que allarga la legislacié vigent?

Només per alguns llocs de
treball en concret que
representen entre el 5i el 25%
de la plantilla.

Existeix la possibilitat de gaudir d’un periodevéeances
en aquelles epoques de I'any en que es fan lessesa
escolars, per exemple Nadal o Setmana Santa?

Només per alguns llocs de
treball en concret que

representen entre el 51 i el 75%
de la plantilla.

A I'empresa existeix la possibilitat de teletreball
voluntariament, per periodes determinats o tempaat?

Només per alguns llocs de
treball en concret que
representen entre el 5i el 25%
de la plantilla.

Existeix la possibilitat d’acollir-se a permisosxicedéncies
per determinades circumstancies personals: malaée
familiars, vacances de fills, etc. a canvi de norapels
dies de qué es disposi 0 de dies a compte de dese@s?

Nomeés per alguns llocs de
treball en concret que

representen entre el 51 i el 75%
de la plantilla.

Es disposa d’autonomia per escollir quan es gaagilas
vacances?

Nomeés per alguns llocs de
treball en concret que

representen entre el 51 i el 75%
de la plantilla.

A 'empresa es disposa d’autonomia per organitlzar e
desplagaments per motiu de feina, o la possibilitat
d'utilitzar noves tecnologies, com la video confieia, per
tal de reduir els desplacaments, especialmenuels g
requereixen pernoctar, per motius de feina?

Nomeés per alguns llocs de
treball en concret que

representen entre el 51 i el 75%
de la plantilla.

A I'empresa existeix voluntarietat i flexibilitaep escollir
I'horari d’entrada i sortida?

Només per alguns llocs de
treball en concret que

representen entre el 51 i el 75%
de la plantilla.

A I'empresa existeix una politica per a emergencijas
facilita la sortida del lloc de treball per motjsrsonals?

Practicament per a tota la
plantilla, entre un 76 i un 100%

A 'empresa es facilita el canvi de torns, de ldde dinar,
jornades comprimides, etc. per tal que les perspugsin
reorganitzar els horaris de treball i adaptar-ltesa
necessitats de conciliacio.

Practicament per a tota la
plantilla, entre un 76 i un 100%

A 'empresa existeix la possibilitat d’acollir-sganada
reduida temporalment per motius personals, de ftdna
etc.?

Nomeés per alguns llocs de
treball en concret que

representen entre el 51 i el 75%
de la plantilla.

Existeix la possibilitat de gaudir de permisosdedencies
per determinades circumstancies personals: malaée
familiars, vacances de fills, etc. més enlla de astableix

la llei, sense cap modificacié en el salari?

Només per alguns llocs de
treball en concret que
representen entre el 5i el 25%
de la plantilla.
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7. Control econdmic

Per tal que les mesures siguin sostenibles i paiptes en el temps s’han de
mesurar diferents parametres economics.

A 'empresa es mesuren determinats indicadordudeionament intern com: la

motivacio de la plantilla, la satisfaccio del parab el compromis, etc.
No, no es mesura cap d’aquests indicadors.

L’empresa té una idea aproximada d’aquests, engerao es mesures
formalitzadament.
Si, es mesuren periodicament. o

Si, es mesuren periodicament i s’analitzen petdakdefinir politiques internes.

A I'empresa s’analitzen indicadors de negoci carprioductivitat, la qualitat de

servei, I'atencio a la clientela, la satisfaccidalelientela, fidelitzacio, etc.
Cap d’aquests indicadors.

L’empresa té una idea aproximada d’aquests, engerao es mesures
formalitzadament.
Si, es mesuren periodicament.

Si, es mesuren periodicament i s’analitzen peataakdefinir politiques internes. o

L’empresa mesura ratis de personal com: rotacia gantilla, absentisme, etc.
No, no es mesura cap d’aquests indicadors.

L’empresa té una idea aproximada d’aquests, engerao es mesures
formalitzadament.
Si, es mesuren periodicament.

Si, es mesuren periodicament i s’analitzen peataakdefinir politiques internes.

L’empresa inverteix diners per tal de posar en manesures de conciliacio, i ho fa c

manera universal i objectiva.
No, no es destinen diners a posar en marxa megem@ciliacio. o

Quan cal i es considera oportQ, es posa en marradara de conciliacié adient, pero
no es mesura la inversié que suposa.

Es disposa d'un pressupost per posar en marxa esegerconciliacio, perd com que €l
pressupost és reduit, les mesures que es posesrea momés beneficia una part del
personal.

Si, es disposa d’un pressupost per posar en masares de conciliacié que es
distribueixen de manera objectiva entre les netassle tota la plantilla.

A I'empresa es mesuren indicadors relacionats asimkesures de conciliacié com, |

exemple: la utilitzacio, el coneixement i/o saitsi@ amb les mesures existents?
No, no es mesura cap d’aquests indicadors. o

L’empresa té una idea aproximada d’aquests, enger@o es mesures
formalitzadament.
Si, es mesuren periodicament.

Si, es mesuren periodicament i s’analitzen peataakdefinir politiques internes.
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8. Sensibilitzacié

Marca la conducta de les empreses envers deteresirgigestions. Si aquesta
conducta respon a una voluntat manifesta i foraedih de 'empresa, llavors
parlem de cultura d’empresa.

L’empresa es preocupa per tal de fer saber i cenebseu lideratge en questions de
conciliacié també de manera externa, per tal dersfexemple a altres empreses,

participa en taules debat, comunica les mesursteats a través de la Memoria Anu
etc.

No es comunica externament el que I'empresa fatquknconciliacié de la vida
personal i laboral i la igualtat d’oportunitats.

La politica de 'empresa quant a la conciliacié igualtat d’'oportunitats queda recolliga
a la Memoria Anual i altres document externs deapeesa.

L’'empresa participa, quan li ho demanen, en jorsaper tal d’explicar la seva
experiéncia i bones practiques en conciliacié aitai d’oportunitats.

L’empresa té interés a donar a conéixer externalaesgva politica de conciliacio i
igualtat d’oportunitats, i té una politica activecbmunicacio externa en aquests
aspectes.

Els valors de I'empresa reflecteixen el compronei$arganitzacio envers el benesta

gualitat de vida a la feina?
No disposem de valors d’empresa definit com a tal. o

No disposem de valors d’empresa definit com agahdnera formal o escrita, pero si
en tot el que 'empresa fa es plasma el compromisers el benestar de la plantilla.
Els valors d’empresa s’han formalitzat, i reflextsi el compromis de 'empresa envers
el benestar de les persones a I'empresa.

Es contempla com un valor d’empresa facilitar laciiacié de la vida personal i
laboral de tota la plantilla.

Quin compromis ha adquirit 'empresa pel que fa im¢orporacié de mesures de

conciliacio?
El compromis existeix pero encara no s’ha formatitz
L’empresa no s’ha planteja un compromis especjfiant a aquestes questions. o

L’empresa disposa d’'un Codi étic o de conducta,qaeca quina és la voluntat de
'empresa envers la conciliacié i la igualtat d’dpitats, i que ha de ser respectat per
tot el personal directiu de I'empresa.

Quina és la postura dels organs de direccié i adtracio de 'empresa envers la

conciliacio de la vida personal i laboral?
No es preocupen d’aquestes guestions.

Impulsen i fomenten que el Departament de RRHHatliedquestes questions i
participen en la presa de decisio sobre la incagdrde mesures.

Millorar la conciliacié de la vida personal i labbés un element estratégic, i aquestegs
glestions s’aborden en les reunions de DirecciGdosell d’Administracio.

La sensibilitzaci6 dels organs de direcci6 i adstiacié de 'empresa queda recollida
formalitzada en diferents documents de I'empreispodibles i accessibles a tota
I'organitzacio, i es tradueix en accions concreigs s’ha de dur a terme.
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Quina és la postura de les persones responsabtdesparesa envers la conciliacié de

vida personal i laboral?
No afavoreixen que les persones facin Us de leaneese conciliacid existents.

No els fa massa gracia quan una persona s’'acuk angsura de conciliacio.

(@]

Faciliten que les persones puguin acollir-se aresures de conciliacio existents, per,
Si es presenten altres necessitats ja no es polimiosar.

Es facilita poder acollir-se a les mesures existena més, es resolen agilment les
guestions i necessitats particulars.

Una vegada realitzat el test es mostr@rlfic 18 amb els resultats obtinguts per
a cada eix de conciliaci6. Aquest grafic represdatasituaciéo actual de
conciliacié de I'empresa (en verd) envers el pasrgque pot assolir (en blau).
El potencial a assolir s’ha determinat al punt aoitel0.2.2Fase 2: Capacitat
de I'empresa.

Grafic 18: Diagnosi dels vuit eixos de conciliacio

Capital Huma

o Situacio actual

a Potencial Comunicacio
Interna
Graus de compliment
. Baix
Control /- Contractacio
. Alt Ecanamic o0 W) i retribucio

Solucions Flexibilitat
Laboral .

Solucions de suport
professional

Font: Les 6 “C” de la conciliaci6 (2013).
Com es pot observar, el punt més feble de I'emprasd diferéncia, és la
sensibilitzaci6 com a empresa envers la conciljagaguit de la comunicacio

interna i les solucions de suport professional.

A la segient taula es mostra un resum de la destiigliagnosi dels resultats
obtinguts:
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Taula 2: Resultats i diagnosi de I'analisi delsios a I'Empresa 1

Capital Huma Comunicacid Interna Contractaci6 i Retribucié | Serveis a la Persona
Alt

Mitja Baix Mitja

Una puntuacio MITJANA en I'eix Una puntuacio BAIXA en I'eix Una puntuacio ALTA en I'eix de Una puntuacic MITJANA en
del CAPITAL HUMA indica que la de COMUMNICACIO INTERMNA MESURES DE CONTRACTACIO I'eix de SERVEIS A LA

gesli de les persones a lempresa  indica que toti que potser | RETRIBUCIO indica que a PERSONA indica que a
contempla aspectes de existeixin c:zl_n_allsede I'empresa existeixen prou I'empresa es podrien posar en
desenvolupament professional, comunicacio interna, no S :

N kit b tre i mesures en aguest eix i que marxa més mesures en aguest
pero que polser manca donar un g utilitzen per transmetre | - . .

i incormorant politiaEss rebre informacié sobre s'apliquen a un percentatge de eixn o ampliar el nombre de
S:ptimil:aniﬁpdal thp:s d: aspei_::_tes_l_‘ela.tius ala la plantilla també forca ampli. persones a qui s"apliquen.
traball. conciliacio.

Suport Professional Flexibilitat Labaoral Control Economic Sensibilitzacio
Baix Mitja Mitja Baix
Una puntuacio BAIXA en I'eix Una puntuacié MITJANA en Una puntuacio MITJANA en La baixa puntuacic en I'eix de
de SOLUCIONS DE SUPORT I'eix de SOLUCIONS DE I'gix de CONTROL ECONOMIC SENSIBILITZACIO indica gque
PROFESSIONAL indica que a FLEXIBILITAT LABORAL indica indica que I'empresa potser encara falta definir la voluntat
I'empresa hi ha pogques que a I'empresa es podrien mesura alguns ratis o disposa de la Direccid en aguest ambit
mesures en aguest eix o gue POSAr en marxka mes mesures d'indicadors, perd no els recull com a pas previ a qualsevol
s"apliguen a poques Persones. en aguest eix o ampliar el de manera periodica o no els altra actuacio.

nombre de persones a qui analitza per redefinir

s'apliquen. politiques.

Font: Les 6 “C” de la conciliaci6 (2013).

S’ha de tenir en compte, que aquest questionaai dth a terme considerant el
pitjor cas, és a dir, s’han valorat les respostés lzaixa, per saber quina és la
pitjor diagnosi envers la conciliacié a 'Empresa 1

A continuaci6 s’expliquen en detall les respostatingudes en relacié a tots els
eixos:

» Envers el Capital huma@onat que I'empresa:

= Realitza formacio continua (no es pot escollir eehiindividual la
voluntat de realitzar-la).

» Les reunions s’acostumen a convocar dintre I'hdedoral, encara
gue també acostumen a allargar-se bastant.

» Es demana disponibilitat quan es necessita i esravaholt; no
s’acostuma a allargar I'horari de sortida, peropgamesta ben vist
anar-se molt d’hora.

= Hi ha un manual d’acollida amb els valors, condisio la filosofia
de I'empresa, aixi com també un pla d’igualtat dapnitats.

» Cadascu sap les funcions i objectius a realitzas’avaluen
periodicament, la qual cosa és una forma de mafivac

S’obté un bon resultat, ja que 'Empresa 1 te empte que és important
millorar la capacitat de les persones treballadperstant d’augmentar la
capacitat de la producci6 i qualitat de treball.cBascient de que aquestes
mesures potencien els beneficis positius, tanttygddallador com per a
'empresa.
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» Envers la Comunicacio interndonat que:

A I'empresa no hi ha cap funcié de comunicaciorimaeformalitzada
per a la conciliacio.

L’empresa disposa de varis canals de comunica@d) cevista
corporativa, intranet personal, emails, etc., per&on dedicats a la
conciliacio. Esporadicament es fa alguna menci@mail.
Habitualment les questions de conciliaci6 es pareEmb el
responsable directe i segons el cas, es derivaHHRR

Es podria dir que, comunicar una questi6 de cauidi no es
planteja dificil, perdo tampoc és una noticia beguota degut a que
suposa un problema.

S’obté un resultat una mica baix, el que verifiage d’'empresa ha de
treballar en aquest aspecte i agafar consciencgudeaquest punt influeix
directament en la satisfaccié de les persones] eauetreball i en la seva
situacio a I'empresa.

» Envers la Contractacid i retribugidonat que:

A les entrevistes es pregunta per la situacio paispero a un nivell
superficial.

S’esta treballant per incrementar la plantilla fame.

La politica del lloc de treball és estable. Encqug é€s necessari
comentar que I'empresa utilitza subcontractes perirocontractes
temporals, i d'aquesta manera la seva reputacexaast aspecte no
es veu afectada. S’ha de dir perd, que solamewtaae un petit
percentatge de la plantilla.

Hi ha una politica de substitucions.

L’empresa ofereix ajudes en cas de persones deptsralearrec.

No te una politica d’afavorir el transport publero subvenciona el
desplacament si 'emplagcament esta allunyat.

Ofereix un gran nombre de beneficis socials comeg@sanca
medica, tiquets restaurant, complementar al 10@pilestacions de
la seguretat social, etc.

S’obté un resultat alt. En aquest aspecte, I'enapf@una bona funcié i te
clar la importancia d’'incloure mesures retributivesneficis i de garantir
que la situacié personal no afecti a la contraétaci

» Envers als Serveis a la perspdanat que:

Disposa de cuina office, sala de microones i reatd\a les rodalies.
Ofereix revisid6 medica (perd no serveis medicsaregment, punt
d’informacié d’oci a la web corporativa.

Disposa de gimnas i ofereix una lliga interna chéste

Ofereix jornades de portes obertes i visites alsl- lacions.
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= No disposa de serveis per a la cura i educacidlglepler a la cura o
atencio a la gent gran, facilitat de serveis doicgdbugaderia, rentat
de cotxes, etc. No canalitza informacié d’interes.

S’obté un resultat mitja, just a la meitat. Aixo stra que I'empresa ofereix
serveis a les persones treballadores, pero enodreamferir un gran ventall
més de facilitats.

» Envers les Solucions de suport professiogahat que:

» Es facilita mitianament l'accés a la formacio, éguas casos, fen-la
en horari laboral, oferint la possibilitat d’assigistant d’excedencia,
donant formacié quan s'implanta una nova tecnologiservei
(encara que no a tota la plantilla), fent format@§prés d’'un periode
de baixa, etc.

» La promocio és independent de la situacio personal.

= Hi ha un comité d’empresa, perdo no fa referéncigiiastions de
conciliacio. Hi ha una persona a I'empresa encadagropiament
de la conciliacio.

= Solament es permeten canvis de lloc de trebalasrde risc fisic.

» Hi ha una bona politica de canvi de torns.

* No s’ofereix formacio d’orientacio ni suport pershn

S’obté un resultat una mica baix. Falta consciancide la necessitat de
dotar d’habilitats i capacitats al personal, pellarar I'equilibri treball —
vida personal.

» Envers les Solucions de flexibilitat labgrdbnat que:

» L’empresa ofereix adaptacio d’horaris a I'hora dead flexibilitat
d’entrada i sortida, jornada intensiva i facilitacanvi de torns.

= Ofereix en alguns casos una ampliacié del permimatkernitat en
dues setmanes més enlla del que diu la llei, perénrel cas d’altres
permisos, excedencies o jornades reduides.

= En alguns casos ofereix la possibilitat de teletitelnlesplacament
per facilitar la comunicaci6 o Us de tecnologiesr mitar
desplagaments.

» Referent a les vacances, no s’escolleixen lliurgmero existeixen
possibilitats d’adaptar-les a les necessitats viaaites.

S’obté un bon resultat ja que I'empresa és bastamscient dels beneficis
gue aporta flexibilitzar el temps de treball ped@oadequar-los a cada
moment en la vida de les persones que hi treballenhi aixi, pot oferir
millores; sobretot a I'hora de flexibilitzar I'espde treball.

» Envers el Control economidonat que:

» Es mesura la motivacio, satisfaccio i compromis l'eenpleat
mitjancant entrevistes i compliment d’objectius.
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» Es mesura I'atencio i satisfaccio de la clientalaj com la qualitat i
la producci6 (no formalment).

» Este unaidea aproximada de la rotacio del perséiabsentisme.

= L'empresa ha invertit diners en posar en marxa nmessude
conciliacio.

S’obté un resultat mitja. L'empresa ha d’enfocarsmeéforcos en mesurar
'impacte en els diferents parametres economicstgdesle garantir que les
mesures de conciliacié per part de I'empresa sigagtenibles i perdurables
en el temps.

» Envers la_Sensibilitzacj@onat que:

» L’empresa no comunica externament les question®ueliacio.

» Els valors de 'empresa no fan mencié al benesjaglitat de vida a
la feina.

* No hi ha un compromis especific amb la conciliacio.

= La Direcci6 fomenta i participa en la presa de sleos respecte a
guestions de conciliaci6 amb RRHH.

= L’empresa, en alguns casos, facilita que les pessatacullin a les
mesures de conciliacio i resol necessitats paatisulen altres no ho
afavoreix.

S’obté un resultat realment baix. Sobre aguest @simnportant mencionar
qgue, donat que les questions de conciliacié esetmag cada departament
per separat, com s’ha comentat anteriorment, évanable lleugerament
depenent de la sensibilitzacio de la persona resba envers a la situacio
del personal. En aquest aspecte, sempre hi ha amnable dempatia
condicionant.

En general, I'empresa ofereix bones condicions,0 peo pren un
compromis especific ni fa politica exterior reféranla conciliacié. Per
tant, 'empresa necessita prendre una cultura d'esapmés enfocada al
benestar i qualitat de vida a I'entorn laboral.

10.2.4. Fase 4: Confianca, comunicacio i col-laboracio.

En aquesta fase no es formulen preguntes, solaggentecorden les idees
mencionades a continuacio.

Es molt important crear uns vincles de comunicatiérna que facilitin que la
informacio i voluntat de 'empresa arribi a totes persones i a l'invers.

Perqué la col-laboracié sigui eficient, cal idecéif les diferents visions i

estereotips sobre la conciliacié i treballar-les dke la sensibilitzacio i la
formacio.
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10.2.5.

Fase 5: Coordinacio.

S’han de planificar les mesures a incorporar itped’incorporar mesures de
manera sostenible en el temps és imprescindibleadigrme una planificacié
detallada que ens portara a definir com ho farem.

Després de seguir aquesta guia i en base alsdestsits anteriorment i als
resultats obtinguts, de cara a que I' Empresa lomia seva conciliacio, es
mostren de més a menys necessitat les seguentsremesspecifiques
recomanades per a cada eix:

» Sensibilitzacio:

Fomentar que els valors de I'empresa contempliea@sp relacionats
amb la importancia de les persones per a l'orgacidzi el seu
benestar i qualitat de vida al treball, amb espesiaent a facilitar la
conciliacio de la vida personal i laboral.

Fomentar que el compromis de I'empresa es formatditz un
compromis especific (p.e. Codi de conducta).

Fomentar que I'empresa doni a coneixer el seudtderen questions
de conciliacié també de manera externa, per takdér d’exemple a
altres empreses, participar en taules debat, ca@auhes mesures
existents a través de la Memoria Anual, etc.

» Comunicacio interna:

Assignar la funcié de comunicacié en un departaroepersona en
concret, i dins les seves funcions s’inclou la coitacio de les
mesures de conciliacio disponibles de 'empresa.

Fomentar que I'empresa disposi de prou canals gdmgi@acio per
tal que la informacio relativa a les mesures decitiawio: com
beneficiar-se’'n, com utilitzar-les, etc... arribia tothom, amb
independéncia del seu lloc de treball a I'orgawcitza tauler
d’anuncis, bustia de suggeriments, revista corp@aintranet de
personal, email, circulars...

Fomentar que a l'empresa es promogui la comunicaond la
persona responsable dels RRHH i/o la direccio,tglede plantejar
questions relatives a la conciliacié de la vidaspeal i laboral.

» Solucions de suport professional:

Millorar la possibilitat de canviar de lloc de tedb o les
responsabilitats professionals temporalment, pestiins de I'ambit
personal, com poden ser la malaltia d’'un pareng situacio de
separacié matrimonial, o qualsevol alter guesti@ guposi una
carrega o alteracié important per a la persona.

Millorar la formacio especifica en habilitats pat te millorar les
competéncies en la gesti6 de l'estrés i/o situacida conflicte,
organitzacioé del temps, planificacio de tasques, et
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Assignar una persona o comite que vetlli per dterme actuacions
de prevencio, formacio en relaci6 amb l'assatjamenia feina.
Identificar qué es considera assetjament i quinemicpns
s’'imposaran.

» Serveis a la persona:

Millorar o facilitar informacié o I'accés a casale dia, centres per a
persones grans, club d’antics treballadors, etc.

Millorar o facilitar I'accés a guarderies, esplacasal en periode de
vacances, serveis de permanencia.

Millorar o facilitar I'accés i la contractacio derseis per a la cura de
nens, gent gran, ajuda domestica, personal deanedbegaderia,
rentat de cotxes, compres col-lectives, etc.

> Control economic;:

Fomentar que I'empresa mesuri indicadors de cacol
coneixement, utilitzacio, satisfaccio, ...de lesuares en marxa.
Fomentar que I'empresa inverteixi diners per talpdsar en marxa
mesures de conciliacio, i que ho faci de manereeusal i objectiva.
Fomentar que I'empresa mesuri ratis de personal cotacio de la
plantilla, absentisme, baixes i motius, etc.

> Solucions de flexibilitat laboral:

Millorar la possibilitat de teletreballar voluntament, per periodes
determinats o temporalment.

Millorar o ampliar els permisos maternals i pat&srmaés enlla del
gue marca la legislacio vigent.

Millorar la possibilitat d’acollir-se a permisos excedéncies per
determinades malalties de familiars, vacanceslide dtc. Sense cap
modificacio en el salari.

» Capital huma:

Fomentar que el concepte de 'empresa sobre lamiisptat de les
persones a lI'empresa, no sigui exclusivament deepcalitat i
disponibilitat, sin6 que es tinguin en compte lesspnes de forma
integral.

Fomentar que a I'empresa s’apliquin politiques el&tig de temps de
treball, amb I'objectiu d’organitzar i poder plandr millor el temps
de treball: politiques de llums apagats, horatipesats per convocar
reunions, etc.
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» Contractacio i retribucio:

= Millorar i facilitar que I'empresa ofereixi un abament de transport
public gratuit o amb descompte a les persones gutesplacin al
lloc de treball mitjangant el transport public.

= Millorar o facilitar que I'empresa contribueixi ag@amicament en
I'adquisicio del primer habitatge.

= Establir un mecanisme de prejubilacio o possililita prejubilacio
parcial per a aquelles persones amb una antiguitagdat
determinades.

10.2.6. Fase 6: Continuitat.

Finalment, recordar que el procés és circular, eusagisposa de més informacio
sobre les actuacions o mesures dutes a terme sibial per modificar tot el
procés. La millora continua és una activitat cantstajue evolucions segons els
resultats que s’obtenen i les noves necessitatsifidades.

10.2.7. Conclusions Cas 1.

Segons aquest estudi les conclusions extretesusdii Empresa 1 es troba una
mica per sobre de la meitat de la seva capacisgecte al seu potencial per
oferir mesures de conciliacio.

Te la documentacido en bones condicions. Les camicde conciliacio que
ofereix als treballadors sén bones, aixi com etgefieis socials. A més de les
condicions establertes per la Llei de Conciliadggaix altres valors i beneficis.
Perd pel que s’ha pogut observar i per la infordagiue s’ha aconseguit
entrevistant a personal intern, I' empresa no ofetant obertament aquest
beneficis al seu personal, sind que més bé es anasér mica reticent, el que es
demostra en aquest estudi amb el parametre dedisizacio. Per tant és una
empresa amb molt potencial en I’ ambit de la caaiid i molt bona imatge, no
obstant, a I'hora de fer efectives aquestes mesuregereix la mateixa facilitat.

Pot oferir molt més i crear una filosofia d’emprepze ajudaria en tots els
aspectes, tant en comoditat i motivaci6 de caratmballadors, com en
productivitat i qualitat de cara a 'empresa.

10.3. Cas 2: Comparativa entre dues empreses grans

del sector

A la pagina web de la Generalitatvw.gencat.catal Departament d’Empresa i
Ocupacio, hi ha un cercador de convenis a on esrptrdbar totes les empreses
amb seu a Catalunya.

Per una altra banda, s’han obtingut directamershva&$ de les empreses, les guies de
conciliacié i documents sobre els beneficis sociBésnbdues empreses entre les
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quals es realitzara la comparacié. Aquests es podesultar més detalladament a

'’Annex A.3

10.3.1.

Comparativa de Mesures de Conciliaci6

A continuacid es mostra un quadre resum de les negesde conciliacio
d’ambdues empreses, analitzant-les en detall i eoanmp les condicions d’una i
l'altra. Aquest analisi s’ha basat en les guiesaleiliacio de I'empresa, per tant
€s una comparacio a nivell teoric del que diuerstatuts de cada empresa:

Taula 3: Quadre resum comparatiu de les mesureSareiliacid

EMPRESA 1

Flexibilitat horaria: 1730 hores anuals

Jornada partida: Horari tancat de
9:15 a 13:30h i de 15:30 a 17h. L&
flexibilitat pot ser des de les 7:30 a le
20h.

Jornada intensiva: del 13 de Juny al
13 de Setembre, 15 dies naturals

a
partir del dia de Nadal i també Setmania
Santa. Horari tancat de 9:15 a 13:45h

també amb possibilitats d’adaptar de
de les 7:30 fins a les 20h. La duraci6 d

la jornada continua, incloent divendre$

i vigilies de festius és de 6h 45min.

Portant el compte del numero d’hores
el treballador podra acumular
bossa d’hores en positiu 0 negatiu qu
haura de compensar.

1S4

U)

una

EMPRESA 2

Flexibilitat horaria: 1740 hores

anuals

Jornada partida: de 8:30 hores a
18:00 hores amb mitja hora de
flexibilitat a I'entrada i sortida, i amb
una hora per dinar, de dilluns 4

dijous. Els divendres de 8:30 hores a
14:30 hores amb Ila mateixd
flexibilitat.

Jornada intensiva: des del 16 de
juny al 31 d’agost ambdos inclosos.

El 24 i el 31 de desembre sera
considerats festius sempre qu
caiguin en dia laborable.

—

D

Vacances 23 dies naturals. Es
realitzaran durant la jornada intensiva
segons previ acord amb el responsablg

|®)

174

Vacances 24 dies naturals. Una de
les setmanes com a minim e
realitzara durant la jornada intensiva.

\"2J

No hi ha possibilitat.

Possibilitat de treballar en la modalitat
de teletreball previ acord amb el
responsable.

Permis sense sou:

Els treballadors podran gaudir d’'ung
excedéncia voluntaria amb reserva d¢
lloc de treball per un periode maxim d¢

=

v

Permis sense sou:

—

Les persones amb un any d’antiguitdg
minima en I'empresa tindran dret a
gaudir de fins a dos mesos de trebal
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Taula 3: Quadre resum comp

EMPRESA 1

aratiu de les mesurgSaieiliacio

EMPRESA 2

tres mesos per motiu destudis
col-laboracié amb una ONG o per teni
cura de persones.

sense sou per encarregar-se de par
mares, fills/as o parella, degut
malaltia greu, accident o incapacita
(podra ser fraccionat en dos periode
un per semestre).

=

S,

Dret a absentarse per el temps
necessari (i recuperable) per atendre
familiars amb discapacitat 0

reunions als centres o a revision
especials.

dependents amb I'objectiu d’assistir a

a

S

Ajuda per discapacitats:

L’empresa abonara una quantitat d
1.500 euros bruts anuals a treballado
amb fills discapacitats amb
independéncia del grau de minusvalig
sempre que hagi sigut declarada.

En el cas de que la minusvalia sigui d
pares, germans o parella, I'empres
també abonara 1.500 euros bruts anug
si la minusvalia declarada és major de
60%.

e Ajuda per

Ajuda per discapacitats:

fillla amb minusvalia
rs superior al 60% de 1000 euros anuals

1

<)
a
S
)|

Reduccio de jornad: per tenir cura de
fills fins que els menor compleixi 12
anys.

S’ofereix la possibilitat d’escollir per
part del treballador fins transcorreguts
18 mesos després del part o adopc
legal, flexibilitat horaria, amb reduccié
de jornada de 30 minuts de descan
tenint jornada continua.

Possibilitat d’ampliar laeduccio de
jornada meés enlla de lo legalment
establert (per tenir cura d’'un menor (¢
familiar malalt) a través d'un
Contracte a Temps Parcial i prev
acord amb el responsable.

)

Plaga d’aparcamen sempre.

Plaga d'aparcamen per a dones en
avancada gestacio i per persones an
problemes medics.

No es comenta al conveni,

acostuma a ser igual.

perd

Las reunions de trebal es
convocaran sempre amb hora d'inici

de finalitzaci6 dins de la jornada
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Taula 3: Quadre resum comparatiu de les mesureSateiliacié

EMPRESA 1

EMPRESA 2

laboral i, menys casos excepcionals,
es respectara tant I'horari d’inici com
de finalitzacio.

Permisos retribuits:
o0 Matrimoni: 18 dies naturals.
o Naixement de fills:

= Maternitat o adopcié legal: 18
setmanes naturals

= 20 setmanes en cas de par

multiple

Paternitat:

- 13 dies naturals ininterromputs
ampliables en el suposat de par
adopciéo o acolliment multiples
en 2 dies més per cada fillla a
partir del segon.

o Malaltia greu o accident amb
hospitalitzaciéo de familiars fins a 2on

grau:
» Sense desplagament: 3 die
naturals

= Amb desplagament: 4 dies
naturals

o Mort de familiar fins a 2on grau:

» Sense desplacament: 3 dig
naturals

= Amb desplagament: 4 dies
naturals

o Matrimoni d’'un familiar fins a 2on
grau:

» Sense desplacament: 1 dia natura

= Amb desplagament: 2 dies

naturals

0 Mudanca: 2 dies naturals

o Lactancia: Una hora al dia. Podra

ser dividida en dos fraccions, una 4

L,

1

principi i I'altra al final de la jornada.

Permisos retribuits:
o0 Matrimoni: 15 dies naturals.

o Naixement fills:

= Sense desplacament: 2 dies
naturals

t = Con desplagament: 4 dies
naturals
= Maternitat: 16 setmanes
naturals.

= Paternitat:
- 13 dies naturals ininterromputs,
ampliables en el suposat de par
adopcio o acolliment multiples
en 2 dies més per cada fill/a &
partir del segon.
- 20 dies quan el naixement,
adopcio o acollida es produeixi
en: una familia nombrosa, o que
adquireixi tal condicio, o quan a
la familia hi hagi una persona
amb discapacitat; o quan el fill/a
nascut, adoptat o acollit tingui
una discapacitat en un grau igual
o superior al 33%.

|

o Malaltia greu de familiars de
primer i segon grau:
= Sense desplacament: 2 dies
naturals
= Con desplagament: 4 dies
I naturals

o Mort de familiars de segon grau
(avis, nets o germans)

= Sense desplacament: 2 dies

naturals

= Con desplagament: 4 dies
I naturals
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Taula 3: Quadre resum comparatiu de les mesureSateiliacié

EMPRESA 1 EMPRESA 2

També es podra permutar I'hora diaria o Mort de familiars de primer grau
de lactancia per 21 dies naturals de (pares, mares, fills i parella): 4 dies.
descans (sempre que hi hagi
reincorporacié efectiva al lloc de] o Mudanca:l dia
treball), que es gaudiran a continuaci
del descans per maternitat. o Lactancia: Una hora al dia. Podra
ser dividida en dos fraccions, una al
o Dies de lliure disposici6: 2 dies| principiil'altra al final de la jornada.
naturals, s’ha davisar amb unga També es podra permutar I'horg
antelacio de 24 hores. Valids fins al 3)  diaria de lactancia per 21 dies natural
de gener de I'any seguent. de descans (sempre que hi hagi
reincorporacié efectiva al lloc de
treball), que es gaudiran a continuaci
del descans per maternitat.

[@])

O
[72)

O~

o Compliment d'un deure public
inexcusable i personal:
= Judicis, renovacié del DNI, etc:
el temps indispensable.
» Taules electorals: dia de la
votacio i reduccio de 5 hores al dia
seguent.
= Examens prenatals i tecnique
de preparacio al part: el temps
indispensable.

UJ

Font: Elaboracié propia segons convenis empraésesx 32012)

10.3.2. Comparativa de Beneficis socials

De la mateixa manera, a continuacio es mostra adrguesum comparatiu dels
beneficis socials d’ambdues empreses:

Taula 4: Quadre resum comparatiu dels beneficisad®c

EMPRESA 1 EMPRESA 2

» Asseguranca de vida i accidents » Asseguranca de vida i accidents

L’empresa contracta al seu carrec|i Tots els treballadors, estan donats
amb una asseguradora de reconedut d’'alta d'una asseguranca de vida |
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Taula 4: Quadre resum comparatiu dels beneficisad®c

EMPRESA 1

prestigi una assegurancga col-lectiv
de vida i accidents que cobreixi e
seguent:
» Mort per causes naturals: 36.00
€.
= Mort per accident: 72.000 €.
= Mort per accident de circulaci6:
108.000 £.

» |nvalidesa per causes naturals:

36.000 £.
» |nvalidesa per
habitual: 36.000 €.

professio

EMPRESA 2

accidents que proporciona al
treballador i a la seva familia
seguretat i proteccié en cas de mort o
incapacitat professional.

» Asseguranca medica

Asseguranca medica complerta, am
la possibilitat d’ampliar-la a familiars
de primer grau amb un preu millorat
sobre el mercat.

» Asseguranca medica

Existeixenquatre tipus d’assegurancg
contractats amb CIGNA:

- Asseguranca’hospitalitzacio

Tot el personal de 'Empresa 2, amb
més de dos anys d’antiguitat, son
donats d’alta automaticament en un
asseguranca d’hospitalitzacio

totalment subvencionada per I3
companyia.

[

Aquesta asseguranca cobreix no
solament les despeses
d’hospitalitzacio establertes a 14
polissa, sin6 també els de les
consultes i proves realitzades el
relaci6 a la causa de dita
hospitalitzacid, durant els 30 dies
anteriors i els 60 dies posteriors a |
data d’hospitalitzacio.

-—

55

- Assegurancal’assistencia medica i
hospitalitzacio

De forma individual, els empleats que
ho desitgin poden acollir-se a una
asseguranca medica que ofereix un
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Taula 4: Quadre resum comparatiu dels beneficisad®c

EMPRESA 1

EMPRESA 2

ampli quadre medic.

En aquesta opcid, I'empresa
subvenciona part de la quota dé
'empleat. La inscripcid es realitza a
través de SAE.

- Assegurancad’assistencia medica,
hospitalitzacio i reembossament

A diferencia de I'anterior, aquesta
assegurancalona accés a centres
especialistes no inclosos al quadr
meédic. En esta opcid, I'empresg
subvenciona part de la quota dé
'empleat.

- Assegurancaental

De forma voluntaria els empleats

U

D

U

poden contractar una franquicia
dental que ofereix unes tarifes
especials en els centres d’odontologia
concertats amb CIGNA.
Aixi mateix, aguestes tres
assegurances inclouen les cobertures
"Dental Basica" i "Assistencia en
Viatge".
» Asseguranca del vehicle » Assistencia en viatge
Els treballadors seran beneficiaris Amb la fi de proporcionar la maxima
d’'una assegurancga per danys als seus cobertura i seguretat, el personal de
vehicles particulars en les mateixes I'empresa a Espafia que es desplaci|a
condicions que tenen reconeguts en ['estranger en viatge de treball, esta
I'actualitat els treballadors del sector cobert per una Polissa Asseguranca
d’'autopistes. d’Assisténcia en Viatge.
* Préstecs » Credits Personals
Els treballadors amb antiguitat L'empresa ofereix als seus empleats

minima a l'empresa de dos anys,
podran demanar un préstec per un

amb més de dos anys d'antiguitat, |

55

possibilitat de sol-licitar credits
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Taula 4: Quadre resum comparatiu dels beneficisad®c

EMPRESA 1

EMPRESA 2

import maxim de 9.000euros. Les
condicions s’expliquen detalladament
al’Annex 3

personals per la compra de vivenda,
mobiliari, reformes i altres despese;s
extraordinaries, en condicions
avantatjoses.
Es dotara un fons destinat als Credit
Personals del 1,5% del total de Salari
Bruts Anuals. El departament de
Recursos Humans controlara e
desenvolupament i venciment dels
préstecs concedits, de manera que
gueden disponibles els imports qus
vagin sent cancel-lats.

\"2J

n n

D

+ Bestretes

Previa sol-licitud, es podra obtenir urn
salari mensual net.

» Concessio de bestretes

El personal podra sollicitar els
segients  tipus de bestretes:
Anticipis del import net, total o

parcial, del salari d’'una mensualitat
els quals seran autoritzats directament
per el director del Centre. Es
reembossaran en una o0 Vvaries
mensualitats.

Anticipis especials, anticipis
concedits per import superior a una
mensualitat, que sera autoritzat per ¢l
maxim responsable de cada area.

» Pla de pensions

Hi ha un Pla de Pensions de Promocio
Conjunta a la que s’aporten 1000

euros anuals. Les aportacions al Pla

de Pensions so6n revaloritzants
anualment aplicant 'lPC de l'any
anterior.

* Ajudes per a I'estudi

L'empresa ofereix la opcié de
sol-licitar  subvenciones per la
realitzaciéo d’accions formatives, als
empleats amb antiguitat superior a 1
mesos.

N

e Ajuda per al menjar

Els empleats reben una ajuda per ¢
menjar en forma de Targeta Bor

* Ajuda per al menjar

Els empleats reben una ajuda per ¢
menjar en forma de Targeta Bor
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Taula 4: Quadre resum comparatiu dels beneficisad®c

EMPRESA 1

EMPRESA 2

Menu.

Es tracta d'una targeta personal, en
que es carreguen, al llarg de 'any, el
imports acordats. Aquesta targeta t
un funcionament similar al d'una
targeta Master Card o Visa, pero €
seu Us esta
restaurants.

[ N2

limitat Unicament als

Menu.

Es tracta d’'una targeta personal, en
gue es carreguen, al llarg de l'any, el
imports acordats. Aquesta targeta t
un funcionament similar al d'una
targeta Master Card o Visa, pero el
seu Us esta limitat Gnicament al$
restaurants.

('D\U)g_)

e Premi de jubilacio

Unicament aplicable a la gent ami
antiguitat suficient per complir el
conveni original.

« Beneficis amb empreses de servei

U7

L'Empresa 2 rep, de manerg
ocasional, beneficis per als empleat
procedents d’acords que manté am
altres empreses (cliniques
odontologiques, oftalmologues,
telefonia mobil, entitats bancaries,...)
De totes elles, s’informa puntualment
per els canals destinats a aixp
(intranet, S.A.E...).

o wn

* Complement
temporal

per incapacitat

L’empresa complementara el subsidi

per tota situaci6  d’incapacitat
temporal (IT, malaltia comu, accident
no laboral, accident laboral o malaltig

professional) dels treballadors fins al|

100% del sou base i els complement
salarials permanents.

L

S

Font: Elaboracié propia segons convenis empraéesesx 32012)

10.3.3. Conclusions Cas 2.

Com podem observar, a nivell teoric segons lessatdsum, les dues empreses
tenen condicions i beneficis molt similars. En alg@aspectes 'Empresa 1 presenta
avantatges i ens altres 'Empresa 2. Encara ques siompara al detall, com a
conclusié general, podriem dir que I'Empresa leaiteunes millors condicions que
la segona empresa.
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En ambdos casos es compleix el minim que establdlei i a més, amplien algunes
de les condicions de conciliacio, com per exemplargar permisos, o oferir
possibilitats que poden beneficiar als treballadorgjiiestio de flexibilitat i facilitar
en questié de comoditat. | a més, ofereixen beisedmcials. Es pot observar que les
dues empreses parteixen de la mateixa base a I'tharapliar condicions i
beneficis. Es a dir, ofereixen beneficis dintre lde necessitats basiques de les
persones treballadores, no ofereixen beneficiadrta del que acostumen a oferir
les empreses aqui a Espanya.

Podem dir que son unes bones condicions de carigil@boral, personal i familiar.
Es important comentar que les dues son empreses gramb bona sortida al
mercat, cosa que facilita aquest tipus de compensac

10.4. Cas 3: Analisi d’'una empresa petita del sector

El document a on es mostra la informacié de leslicoons de I' empresa en troba a
I’Annex A.3.

Aquesta empresa no conté documentacié accessilblananit de conciliacié ni un
departament amb les funcions propies de recursosis; aixi com tampoc consta
de pagina web corporativa. Les condicions de cawctll son les minimes
establertes per la llei, oferint com a Unic benefixial tiquets restaurant.

Es una empresa petita que treballa per una altpaesa gran, i per tant, en alguns
aspectes acull condicions i normes de la gran esapf@om per exemple, ofereix
una assistencia en viatge amb la fi de proporciadrertura i seguretat al

personal de 'empresa que es desplaci a I'estrapgewiatge de treball. Pero

I'asseguranca cobreix el minim necessari.

Com a condicions propies de I'Empresa 3, es gestonivell intern d’ oficina una

flexibilitat horaria d’entrada i sortida amb un marde mitja hora i es permeten
abséncies curtes i esporadiques per motius pessonal

Referent a les baixes médiques, I'empresa no colelepercentatge salarial que
falta per tenir el sou complert, per tant el tré&dmldrs sols cobren la part que
proporciona la seguretat social.

Es important destacar, que I'empresa, al no tespadament de recursos humans, a

I'hora de gestionar qualsevol problema, ofereixet moc recolzament i solucions.
No miren per la conciliacié de les persones.

10.4.1. Conclusions Cas 3.

Com podem observar, les condicions d’ aquesta esapremparat amb les dues
anteriors son precaries. Obviament aquesta empeesaenys possibilitats i
potencial en referéncia a la conciliacid, pero tampé interées en oferir-ho als
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treballadors, en tenir la informacié actualitzadaem donar una bona imatge en
aquest aspecte.
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11. Conclusions

En primer lloc, segons les investigacions realézaén aquest projecte, hi ha una
evidencia latent de la desigualtat de génere ggeixela distribucié de feines
domestiques i d’atencié a persones dependentsn Eisaicomd, reiterat per diversos
estudis sobre usos del temps, que les dones dediok més temps que els homes a
les feines domestiques i a tenir cura dels fillpersones grans; tot aixo, amb
independéncia de que duguin a terme una activithorbl remunerada o siguin
inactives, es a dir, el rol persisteix meés enlldadgtuacio laboral.
No obstant, a I’ apreciacio de I’ arrelament dedalicional estructura de rols, li segueix
la constatacié dels canvis socials. Aixi, s’ asatnyjue la corresponsabilitat és cada
vegada major, encara que continui sent la donaraipal responsable de les feines de
manteniment en 'ambit domeéstic i de I' atencidekecarregues familiars.
Com a conclusié sobre els recursos individualscpeciliar la vida familiar i laboral,
per ordre s’ ha de tenir en compte:

- La propia parella, mitjiancant negociacio del repaht de feines.

- La xarxa familiar.

- La contractacié de serveis domestics o d’ atengiéraones dependents.

- Els serveis publics i privats de recolzament.

En segon lloc, la questié de la conciliacio de idavfamiliar i de la vida laboral
constitueix un problema sociologic complex, a lgada que neix de les contradiccions
latents al nostre sistema social. Per tant, ésaumino es presta a una solucio facil.
A totes les fonts examinades, les dades qualimtidingudes i els analisi efectuats
convergeixen en que existeix, per una bona parfadsoblacié en edat laboral, un
problema de compatibilitat entre la vida familiatai vida laboral. L' apreciacié al
problema, obviament, és diferent segons les carstiteies demografiques i la posicid
social dels subjectes implicats, pero I’ existemghproblema és un fet inexorable.
Les dades posen de manifest que, per a una paificativa de la poblacio entrevistada
(casi un 50%), la compatibilitzacié de la vida fhanii la vida laboral és complicada, o
inclis molt complicada. Aquesta apreciacié és majtes dones (a on supera el 50%)
gue als homes.
Aquest conflicte d’ interessos és reconegut coal,aintre d’aquest projecte, als grups
de discussid. S’ identifiguen com a més importaaqsiesta série de barreres a la
conciliacio, que remeten clarament a I’ ambit derdacions laborals:

- Certes condicions de treball un tant precaries.

- Larigidesa dels horaris.

- Les exigéncies de la mobilitat laboral.

- La limitacié del poder de negociaci6 dels trebaltaddavant I' empresa.

- L’ absorci6 quasi total a la feina en carrecs dpoasabilitat.

- La percepcié més bé negativa que I' empresa fgaleliment de les mesures de
conciliacio, percepcid que en ocasions, incluséemaentre companys de feina.

Resumint, I' analisi qualitatiu indica que la cuditempresarial dominant condiciona i

limita les possibilitats de fer front al problema I& conciliacié a I' ambit dels centres
de treball.
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Si amb el que ha costat avancar en aquest temanayda crisi es retrocedeix, mai
arribarem a tenir una politica de conciliacié equible a la resta d’Europa. A dia
d’avui segueix sent més un problema de dones peregoara no estan els carrecs en
consells d’ administracio equilibrats, pero quaacnsegueixi equilibrar sera el mateix
problema per ambdds sexes.

En tercer lloc, la Llei de Conciliacié és efectivamh coneguda per les empreses i els
departaments de personal. No obstant, sorgeixegrgdiicies quan ens referim a la
labor de difusié i facilitacié de la informacié gelels drets recollits a la llei realitzada
als centres de treball.
Es considera que I' empresa adopta un paper palsiitant-se a informar als
treballadors quan aquests procedeixen a reclamaeat drets. També es posa en dubte
que existeixi un coneixement detallat dels contisgie la llei. EI coneixement es
considera menor a les petites empreses.
En general, la percepcid és de que el coneixeneeld tlei de Conciliacié depén de I
interes que tinguin per a I’ empresa les normes mpgella. Donat que les seves
implicacions economiques i laborals resulten oOhvies Iogic pensar que la llei es
coneix relativament bé. Ameés en ocasions, sobmtograns empreses, I’ aplicacio
activa de les mesures recollides a la llei, potstanr una forma de millorar el clima
laboral i la satisfaccio dels recursos humans.sAgi@ns empreses, la disponibilitat per
facilitar el gaudiment d’aquests drets és majorddesrses raons:

- El tamany de la plantila permet la substituciéo kiaixes laborals o la

redistribucié de la carrega de treball vacant egitraimero de treballadors.

- La seva capacitat de planificacio i organitzaciénégor, el que permet preveure
i gestionar amb antelacié les respostes a les rgmricies determinades per
baixes maternals o d’ un altre tipus (mitjancarddatractacio de substitucions o
redistribuint la feina).

- Es tracta d’ empreses més preocupades per larsatge corporativa, aixi com
la millora del clima laboral als seus centres dbditl.

- El pes sindical en aquestes empreses €s majoueetiata al personal d’ una
major capacitat de negociacié davant la direccabagtitzant un cert respecte
dels drets establerts per la llei.

Amb respecte al coneixement i a I' Us de les maslagislatives de recolzament a la
conciliacio a les empreses, I’ analisi qualitatumbla apuntar que el problema no seria
tant el desconeixement de la llei, com la debitiata seva aplicacié efectiva.

L’ actitud més generalitzada en les empreses egteaitza per una relativa passivitat,
gue no una resistencia, especialment pel que @eief la divulgacio entre el personal
dels drets reconeguts per la llei. En definitivarientacio prioritaria de I’ empresa cap
a la productivitat i el benefici estaria portantua segon pla la implantacié de les
mesures i la seva vigencia efectiva als centresetall.

Per altim, mencionar que la crisis ha tingut urectifcio important sobre les empreses i
les principal repercussions es veuen reflexadesspactes com: contractes amb pitjors
condicions laborals, baixades de sous, menys lménafocials i inestabilitat a la feina

degut al canvi de les lleis que afavoreixen a I'e¥agri. El més destacable és la facilitat
per a les empreses per a trobar treballadors ofarias condicions precaries. S’ha

119



Setembre

Analisi de la Conciliacié Laboral, Personal i Familiar
2014

devaluat molt al treballador degut a la quantimidémanda que hi ha i la poca oferta.
Les empreses poden escollir entre multitud de pesssobre qualificades, de manera
que no han d’oferir contractes interessants petacdyns empleats. La conciliacio per
tant, ha patit un retrocés important.
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A. Annexos

A.1. Annex 1. Prova pilot.

A la pagina Web de la Generalitatww.gencat.cat en el Departament
d’Empresa i ocupacié es pot trobar la informaci@gdesta prova pilot
promoguda pel Departament de Treball.

Prova pilot en els poligons industrials de Rubi i &bera del Vallés

Descripcio:

Experiéncia pilot en 'ambit de la conciliacié de\ida laboral i personal amb

un grup d’empreses de dos poligons industrialsuld# RBarbera del Valles, per

tal de posar en marxa noves formes d’organitzagidednps de treball adaptades
a les necessitats de les diferents organitzacialesles persones treballadores.
Aquest projecte es desenvolupa amb la col-labodea ajuntaments de Rubi i

de Barbera del Valles i amb la participacié voluatade 33 empreses de

diversos sectors i sistemes de produccié.

Objectiu:

Posar a I'abast de les empreses participants, njurdod’actuacions i recursos
que facilitin els canvis organitzatius necessaeismillorar la gestié del capital
huma a través de la implantaci6 de mesures de l@mi@i i de noves

organitzacions del temps de treball.

Actuacions:

» Detecci6 de la situacié de partida de cadascenksl organitzacions prenent
com a referencia el propi pla d'igualtat i I'avati@ dels avencos realitzats.
» Assessorament i assistencia tecnica a cadasceingesdempreses per al
desenvolupament del seu Pla de treball i coachingteel procés d’'implantacio
de noves organitzacions del temps.

* Accions de benchmarking.

* Formacié per a persones amb carrecs de presaedsioths i per als
representants de les persones treballadores.

» Jornades informatives i formatives dirigides &stels agents economics i
socials.

» Oferta de serveis per a les persones treballadtedes empreses participants.
» Xarxa virtual de les empreses participants.

Persones destinataries:

33 empreses i 4.380 persones treballadores ddlgopsl industrials de Rubi i
Barbera del Valles.
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Temporitzacio:
2008-2009
Resultats:

Els resultats d’aquest projecte pilot evidencienndhnera clara i convincent,
'impacte positiu de les mesures temporals pes p&esones treballadores i per
a les empreses participants.

Com a resultats per part de les empreses es vaniobt

* El 88% de les empreses creu que es gestiona elkteemdorma més
eficient.

* El 81% de les empreses diu que s’augmenta la ptiodat

* El 85% reconeix que es redueix I'absentisme.

* El 73% diu que s’alleuja I'estres.

* El 84% reconeix que millora I'ambient de treball.

* El 64% de les empreses creu que s'atreu i esaletét t

Com a resultats per part dels treballadors es btano:

* Un 12% més de personal recomanaria la seva empoeaa lloc de
treball.

* Un 4% més se sent més compromes amb I'empreséebgns.a

 La percepci6 sobre el rendiment i efectivitat @g|liip augmenta un 13%.

* Un 22% més que a I inici considera que I'equipenbtivat i satisfet amb
la feina.

* Un 11% meés valora adequat 'ambient d’aprenentati¢gguip de treball.

 La satisfacci6 amb la retribucié percebuda i lexjt@s desenvolupades
augmenta un 18%.

Per tant com a resum de la prova:

% Incrementen l'eficiencia dels equips de treball.
% Augmenten la productivitat.

% Redueixen I'absentisme.

% Alleugen l’estres.

% Redueixen la rotaci6é de personal.

% Atreuen i retenen el talent.

% Milloren ’ambient de treball.
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Empreses participants de Barbera del Valles:

ACS - BARBERA PROMOCIO - BARICENTRO - BASI - CARTS®/ICE - CETBA - CCS
AGRESSO - CLECE F.S. S.A. - EMBALATGES PORTA - GAETE TECNICO NERIZ -
GRUPO CAT LOGISTICA CARGO - NODUS CENTRE DE NEGOGI$IOL-MATRIC,
SCCL - PENTATRANS - PINTER - PRELAB - PROVITAL - QMIHOTELCO - SERNAL -
6 PM -SEUR VALLES OCCIDENTAL - SUCITESA - SCTA LAS VUITTON, SA -
TERNUM.

Empreses participants de Rubi:
AVANZIT INFRAESTRUCTURAS - B. BRAUN SURGICAL, S.A-BLINDADOS GRUPO
NORTE - EMERSON PROCESS MANAGEMENT, S.L. - INDUSIMS GRAFICAS

GRIFOLL GRIFOLL PRINT PROMOTIONS, SL - ROCHE HERMNOS - SERCA -TECUS
PLASTICOS, S.L.
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A.2. Annex 2. Empresa Google.

Capital huma de 'empresa Google GO L)g le

Solament fa falta mirar els videos publicats a e per la companyia per
adonar-se que les instal-lacions de Google no satseyol oficina, sén un
campus enorme. Llancar-se per un tobogan, podemiemigdiada a la sala de
relaxacio, jugar una partida de billar, inclos exar-se al gimnas, tenir 17
restaurants de totes les especialitats gratuitderpanar vestit com es vulgui,
classes de ioga, transport per dins del campuansport gratuit perqué els
empleats accedeixin des de la ciutat, tenir sedesidentista, perruqueria,
rentadora, etc., son algunes de les activitatpqden realitzar els seus empleats
mentre treballen. Tot aix0 sota la premissa de ejueeballador feli¢ treballa
millor.

De fet, en una investigacio realitzada per la chhosa britanica Chiumentel
factor laboral més important en la satisfaccio fabés I'entreteniment. Segons
el professor Andrés Pedrefio Mufioz, director de stiltnt d’Economia
Internacional de la Universitat d’Alacant i expert noves tecnologies, Google
ha basat la seva politica de recursos humans sojuesta filosofia, i aixdo ha
convertit a aquesta companyia en objecte d'estydigjue els resultats son
increiblement bons.
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A.3. Annex 3. Guies de conciliacio de les empreses cas
practic.

A.3.1.Guia de conciliaci6 Empresa 1

Medidas de conciliaciéon familiar y laboral

Empresa 1, S.A.

Uno de los objetivos, en materia de conciliacignge ha establecido el Plan de
Igualdad es la creacion de un entorno laboral ey facilitando a mujeres y
hombres la atencion de su vida personal, familiabgral, asi como, el de evitar
cualquier tipo de discriminacion o trato desfavégalelacionado con el
embarazo, la maternidad o paternidad y lactan@atribuyendo para ello a
crear las condiciones y entorno de trabajo faveralfdcilitando la plena
efectividad del principio de igualdad de trato y afmortunidades a través de
medidas que faciliten a mujeres y hombres la abende sus obligaciones
familiares y laborales. Es por ello que una deatasones que se ha marcado el
propio Plan es el de la comunicacion a los tralmagsdy trabajadoras de las
medidas relativas a la conciliacién familiar y leddo

Con esta comunicacion lo que se pretende es recogeequeiio compendio de
las medidas de conciliacion familiar y laboral gudia de hoy existen, tanto en
el convenio colectivo como en la legislacion vigegtque podéis consultar su
desarrollo y aplicacion.

La Comision de Seguimiento del Plan de Igualdadtrdede sus funciones,
conocera de la evolucion del nimero de solicitudes el fin de atender las
posibles demandas conciliadoras de la plantilla.

Son medidas relativas a la conciliacion familidatyoral las siguientes:
« Permisos retribuidos:

Por matrimonio serd de 20 dias naturales y se pacuéular a las
vacaciones, en el supuesto de gque la boda se eelelaste periodo.

Por nacimiento, adopcién o acogimiento de un hijohif@a, por
enfermedad grave o fallecimiento de un familiatdat segundo grado
de consanguinidad o afinidad, 3 dias laborablesufties a sabado), 4 si
el hecho se produce fuera de la Comunidad Autoéndfnacaso de
nacimiento, adopcién o acogimiento de dos o mas/ai$ seran 4 dias
laborables (de lunes a sabado), 5 si el hecho cdupe fuera de la
Comunidad Auténoma.

Por cambio de domicilio, 2 dias laborables (de suaesabado), 3 si el
cambio debe realizarse fuera de la Comunidad Aaténo

Por matrimonio de hijos/as, padres o hermanostss,empleados y
empleadas tendran 1 dia de permiso.
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Los trabajadores y trabajadoras tendran derechodéa lde permiso
retribuido al afio por cada una de las asignatufas que se presenten a
examenes oficiales, previamente justificados.

Una semana natural para la realizacion de trandgesadopcion o
acogimiento ya sea en el estado espafiol o enrahgxi.

Permiso no retribuido.

Los empleados y empleadas podran solicitar hasta dias de permiso
no retibuido, una vez al afio para atender necessdadircunstancias no
incluidas en los apartados anteriores (del art 8 cdnvenio) En
atencion a las circunstancias que concurran ertiaign, la direccion
podra considerar hasta tres dias como retribuilegs dias deberan
solicitarse previamente y no podran superar I@asdfas consecutivos, ni
unirse al disfrute de las vacaciones.

Politica_ en materia de maternidad.

Las trabajadoras disfrutaran de dos semanas adie®de maternidad
después de haber agotado el periodo legalmentelezitio de las 16
semanas 0 18 en caso de parto multiple. El paditeapaisfrutar de la
proporcionalidad de las dos semanas adicionalesatiernidad, siempre
gue la madre le ceda como minimo una semana y coaximo diez
semanas de su derecho. Asi en el caso de ceslamudmre al padre de
diez semanas, le corresponderan al padre nueve HEiiagl caso de
cesion de la madre al padre de una semana, lespondera al padre un
dia.

Las vacaciones correspondientes al afio del nadional hijo o hija,
siempre gque la madre no hubiera podido disfrutaccposas derivadas de
la maternidad, se podran disfrutar aunque hayairtadua el afio natural
al que correspondan.

Paternidad.
En los supuestos de nacimiento de hijo/a, adopoi@togimiento, el
trabajador/a tendra derecho a la suspension deltomurante 13 dias.

Lactancia:

El permiso de una hora por lactancia por cada dijpja menor de 12
meses, segun dispone el articulo 37.4 del Estaitios Trabajadores,
podra hacerse efectivo, a voluntad de la trabagaddrabajador al inicio,
durante o al final de la jornada. Este permiso @arstituirse por una
reduccion de jornada de una hora por cada hijojag bon la misma
finalidad. La duracion del permiso se incremenpggporcionalmente en
los casos de parto multiple.

Durante la vigencia del convenio se podra reali@asompactacion del
tiempo de lactancia. La concreccion horaria y laéemheinacion del
periodo de disfrute correspondera a la trabajaddrabajador, dentro de
su jornada ordinaria. El trabajador o trabajadota gmpresa acordaran
el disfrute de este permisba trabajadora o trabajador debera preavisar
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con 15 dias de antelacion al disfrute. Este perpaba ser disfrutado
indistintamente por el padre o la madre en casgudeambos trabajen.

Reduccion de jornada y compactacion de la jornadaeducida:

Quien por razones de guarda legal tenga a su auidimdcto algun o
alguna menor de 8 afios o0 una persona con discapdtsita, psiquica o
sensorial, que no desempefie una actividad retabpuigndra derecho a
una reduccion de la jornada de trabajo con laidiscion proporcional
del salario.

Cuando se solicite reduccién de jornada para ateadgersonas con
discapacidad deberan justificar la situacion meditas declaraciones de
dependencia de los servicios sociales que corregpon

Cuando la reduccién de la jornada suponga la exafin de 7 0 menos
horas diarias el trabajador/trabajadora podra eaotap la jornada
siempre que las necesidades del servicio lo pammita

Para realizar la compactacién sera necesario queaga por periodos
anuales y se trabaje de lunes a viernes con elarfigmario.

Excedencia:

Los empleados/as podran obtener licencias de uma afios v,

durante el primer afio, quedara garantizada lavasd un puesto de
trabajo de igual grupo y nivel y similares caraist&as al que ocupan
en el momento de otorgarles la excedencia.

No se concedera la excedencia cuando en la Empmsste que,

durante la misma, el empleado o empleada trabajeofaborara

en entidades de la competencia directa.

Si la Empresa tuviera conocimiento de que el endplea empleada
excedente esta trabajando o colaborando para lpatentia dejara sin
efecto la excedencia y la baja se considerara tavian

En lo que no se prevé en el articulo 30 del comvdgi Tradia Telecom,
se aplicara el Articulo 46 del Estatuto de los @jatiores.

Licencias sin sueldo

Los empleados o empleadas podran solicitar licesiniaetribucion para
atender circunstancias familiares, personales anmtivos de estudios o
acciones formativas. No podra utilizarse la licanpara trabajar por
cuenta propia o ajena, sin autorizacion expreda Benpresa.

La Direcciéon de la Empresa decidira, en cada dasopncesion de la
licencia si asi lo permiten las necesidades y ¢armizacion del trabajo.
Concedida la licencia, el empleado o empleada gozlurante todo el
periodo concedido, de reserva del puesto de trabajo
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Para poder solicitar la licencia, la antigledadetapleado o empleada
debera ser de un afio como minimo.

Ordenacion tiempo de trabajo:

Para el personal no sujeto a turnos, ni a un régimspecial de
regulacion horaria, existe flexibilidad horariatapara la entrada como
para la hora de salida, comprendiendo el inicidadprnada entre las
08:00 horas y las 09:30 horas y retrasando laaaidproporcion a la
hora de entrada. Asimismo, con la exclusion detqal anteriormente
mencionado, se disfrutara de jornada continua deirbos siguientes
periodos; del 15 de junio hasta el 30 de septiemimtzos inclusive. Dos
semanas desde Navidad hasta Reyes, Semana Saspenay de festivo
intersemanal.

Por ultimo, el articulo 82 del vigente convenioElapresa 1, establece
gue: Para el disfrute de los permisos o licena@élsjados en el articulo
27 del convenio, se entenderd como unidad familegalmente
constituida aquélla que lo sea por matrimonio, jpae hecho o
monoparental, que se demuestre fehacientementeeyaqu se hay
comunicado a recursos humanos, abarcando haseywhdo grado de
consanguinidad o afinidad.
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A.3.2. Guia de conciliaci6 i beneficis socials Empresa 2

Fecha: 28/07/2011

Guia de conciliacién Versién: 2e
Pagina 2 de 4
A continuacidn se detallan las medidas de las que los empleados y empleadas de pueden

disfrutar para ayudar a conciliar su vida personal y laboral:

1. Flexibilidad horaria. El horario del 1 de septiembre al 15 de junio es de 8:30 horas a 18:00
horas con media hora de flexibilidad a la entrada vy salida, v con una hora para comer, de
lunes a jueves. Los viernes de 8:30 horas a 14:30 horas con la misma flexibilidad. Se realiza
jornada intensiva, desde el 16 de junio al 31 de agosto ambos incluidos.

2. El 24 y el 31 de diciembre seran considerados festivos siempre que ocurran en dia
laborable.

3. Posibilidad de trabajar en la modalidad de teletrabajo previo acuerdo con el responsable.

4. las personas con un afio de antigliedad minima en la empresa tendran derecho a disfrutar
de hasta dos meses de empleo sin sueldo para encargarse del cuidado de padres, madres
hijos/as o cényuge, debido a enfermedad grave, accidente o incapacidad (podra ser
fraccionado en dos periodos, uno por semestre).

5. Derecho a ausentarse por el tiempo necesario (y recuperable) para atencién a familiares
con discapacidad o dependientes con el objeto de asistir a reuniones en los centros o a
revisiones especiales.

6. Ayuda por hijo/a con minusvalia superior al 60% de 1000 euros anuales.

7. Posibilidad de ampliar la reduccién de jornada mas alla de lo legalmente establecido (por
cuidado de menor o familiar enfermo) a través de un Contrato a Tiempo Parcial y previo
acuerdo con el responsable.
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9. Las reuniones de trabajo se convocaran siempre con hora de inicio y de finalizacion dentro
de la jornada laboral y salvo casos excepcionales se respetara tanto el horario de inicio

como de finalizacion.

10. PERMISOS RETRIBUIDOS:

o Matrimonio: 15 dias naturales, considerandose el comienzo del citado permiso el
primer dia laborable desde el enlace.

o Nacimiento hijos:
= Sin desplazamiento: 2 dias naturales
= (Con desplazamiento: 4 dias naturales

o Paternidad:

* 13 dias naturales ininterrumpidos, ampliables en el supuesto de parto,
adopcidn o acogimiento multiples en 2 dias mas por cada hijo/a a partir
del segundo.

= 20 dias cuando el nacimiento, adopcién o acogida se produzca en: una
familia numerosa, o que adquiera tal condicién, o cuando en la familia
haya una persona con discapacidad; o cuando el hijo/a nacidofa,
adoptado/a o acogido/a tenga una discapacidad en un grado igual o
superior al 33%.

o Enfermedad grave de familiares de primer y segundo grado:
®*  Sin desplazamiento: 2 dias naturales
= (Con desplazamiento: 4 dias naturales

o Fallecimiento de familiares de segundo grado (abuelos/as, nietos/fas o
hermanos/as)
= Sin desplazamiento: 2 dias naturales
= (Con desplazamiento: 4 dias naturales

o Fallecimiento de familiares de primer grado (padres, madres, hijos/as y conyuge):
4 dias.

o Mudanza: 1 dia
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o Lactancia: Una hora al dia. Podra ser dividida en dos fracciones, una al principio y
otra al final de la jornada.

También se podra permutar la hora diaria de lactancia por 21 dias naturales de
descanso (siempre que haya reincorporacion efectiva al puesto de trabajo), que se
disfrutaradn a continuacion del descanso por maternidad.

o Cumplimiento de un deber publico inexcusable y personal:
»  Juicios, renovacion del DNI, etc: el tiempo indispensable.
» Mesas electorales: dia de la votacién y reduccion de 5 horas al dia
siguiente.
» Examenes prenatales y técnicas de preparacion al parto: el tiempo
indispensable.

Beneficios Sociales

Seguros

Seguro de vida y accidentes

Todos los empleados, estan dados de alta deguro de vida y accidentgse
proporciona al empleado y a su familia seguridagrgtecciéon en caso de
fallecimiento o incapacidad profesional.

Seguro médico

Existencuatro tipos de seguro contratados con CIGNA

Seguro de hospitalizacion

Todo el personal de Empresa 1, con mas de dosd&fiastigiedad, son dados
de alta automaticamente en un seguro de hospdalizatotalmente
subvencionado por la compafia.

Este seguro cubre no solo los gastos de hospitaliz@stablecidos en la poliza,
sino también los de las consultas y pruebas rea&zan relacion a la causa de
dicha hospitalizacion, durante los 30 dias antesigrlos 60 dias posteriores a la
fecha de hospitalizacion.

Seguro de asistencia médica y hospitalizacion

De forma individual, los empleados que lo deseesdpn acogerse a un seguro
médico que ofrece un amplio cuadro médico.

En esta opcion, la empresa subvenciona parte deidt&a del empleado. La
inscripcion se realiza a través de SAE.

Seguro de asistencia médica, hospitalizacion y bedso
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A diferencia del anterior, este seguro da accesemdros y especialistas no
incluidos en el cuadro médico. En esta opcionmaresa subvenciona parte de
la cuota del empleado.

Seguro dental

De forma voluntaria los empleados pueden contiatar franquicia dental que
ofrece unas tarifas especiales en los centros dat@dgia concertados con
CIGNA.

Asi mismo, estos tres seguros incluyen las colsstiiDental Basico" y
"Asistencia en Viaje". Igualmenseudir al SAEpara inscribirse y para ampliar
informacion.

Asistencia en viaje

Con el fin de proporcionar la maxima cobertura guselad, el personal de la
empresa en Espafia que se desplace al extranjexgajende trabajo, esta
cubierto por una Pdliza de Seguro de AsistencidViaje, dependiendo del
emisor de billetes:

Créditos Personales

La empresa ofrece a sus empleados con mas de desdafantigliedad, la
posibilidad de solicitar créditos personales pasa cbmpra de vivienda,

mobiliario, reformas y otros gastos extraordingr@&s condiciones ventajosas.
Se dotara un fondo destinado a los Créditos Pdesowiel 1,5% del total de

Salarios

Brutos Anuales. El departamento de Recursos Humeondsolara el desarrollo

y vencimiento de los préstamos concedidos, de madajueden disponibles los
importes que vayan siendo cancelados.

Concesidén de anticipos sobre remuneraciones

El personal podra solicitar los siguientes tipos danticipos:
Anticipos del importe neto,total o parcial, del salario de una mensualidasl, |
cuales seran autorizados directamente por el diredel Centro. Se
reembolsaran en una 0 varias mensualidades.
Anticipos especiales anticipos concedidos por importe superior a una

mensualidad, que sera autorizado por el maximoorssible de cada area. Se
reembolsaran en varias mensualidades.

Ayudas para el estudio
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La empresa ofrece la opcién de solicitar subvemsgpara la realizacion de
acciones formativas, a los empleados cuya antigiiséla superior a 12 meses.
Puedes preguntar por la solicitud al area de Fadmac

Ayuda para la comida

Los empleados perciben una ayuda para la comidarera de Tarjeta Buen
Mena.

Se trata de una tarjeta personal, en la que sarcagglo largo del afo, los
importes acordados. Esta tarjeta tiene un funcigeramsimilar al de una tarjeta
Master Card o Visa, pero su uso esta limitado imécde a los restaurantes.
Cualquier otro uso de la tarjeta (peaje, parkinggesmercado, etc...) sera
considerado fraudulento y por tanto conllevararalacion automatica de la
misma.

Beneficios con empresas de servicios

Empresa 1 recibe, de manera ocasional, beneficama pos empleados
procedentes de acuerdos que mantiene con otras esaspr(clinicas
odontoldgicas, oftalmolégicas, telefonia movil, i@atles bancarias,...). De
todas ellas, se informa puntualmente por los canddstinados a ello (intranet,
S.AE..).

A.3.3. Guia de conciliacio Empresa 3

PERMISOS RETRIBUIDOS:

Los trabajadoreqrevio aviso Y justificacion podra ausentarse del trabajo, con

derecho a remuneracion, por alguno de los motiyos el tiempo siguiente:

a) 15 dias naturales en caso de matrimonio. (Apodtarcbpia del libro de
familia al regreso del permiso).

b) 2 dias en los casos de nacimiento de hijo o enftachgrave debidamente
acreditada o fallecimiento de parientes hasta gursto grado de
consanguinidad o afinidad. Salvo en el caso dedatliento del conyuge,
padres o hijos en el que el permiso sera establexicel siguiente inciso.
Cuando por tal motivo el trabajador necesite hacedesplazamiento al
efecto de mas de 200 Kildmetros por cada uno deidgss de ida y vuelta
el plazo seré& de cuatro dias.

Se crea un nuevo permiso remunerado de 2 dias,oencdsos de
intervencidn quirdrgica sin hospitalizacién de eatés hasta el segundo
grado de consanguinidad o afinidad, siempre quecigare reposo
domiciliario. Cuando sea necesario un desplazamiehpermiso sera de 4
dias. (Aportar fotocopia de libro de familia, jéisante del hospital,
tanatorio o registro civil).
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c) Cuatro dias en los casos de fallecimiento de cdmypgdres o hijos,
incluyéndose en este tiempo los posibles desplardos.

d) Un dia por traslado del domicilio habitual. (Nat#cion a administracion
Empresa 3 del cambio de direccion a todos los @fgske podran requerir
otro tipo de documentos como certificado de emparoento).

e) Por el tiempo indispensable para el cumplimientanieleber inexcusable
de caracter publico y personal, comprendido elcijer del sufragio
activo. (Aportar fotocopia del requerimiento).

f)  Para realizar funciones sindicales o de represiéntaiel personal en los
términos establecidos legal o convencionalmente.

PERMISOS NO RETRIBUIDOS:
Licencia para estudios:
La norma establece que si éstos cursan estudmesderecho a:

o Disfrutar los permisos necesarios, por el tiempdisipensable, para
acudir a examenes. (Justificante de la asistehasano)

140



