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I. INTRODUCCION

El documento que a continuacion se presenta pretende ser un
instrumento mds, de apoyo al empresariado y sindicatos al objeto
de facilitar la conciliacién de la vida familiar y laboral de los/as
trabajadores/as y de sensibilizar a los distintos sectores implicados
de la desigualdad de género en la conciliacion. Por ello, para su
elaboracion se ha contado con la participacion de las asociaciones
empresariales y sindicales en Tenerife, de tal manera que las buenas
prdcticas y recomendaciones sea lo mds operativo posible y permita
dar respuesta alas necesidades que los agentes econdmicos y sociales
relevantes perciben como mds importantes y necesarias.

{Qué es conciliar?

Como punto de partida del trabajo realizado se ha analizado el concepto
de conciliacion laboral, familiar y personal quedando definida de la
siguiente manera: Conciliar es acercar, convenir, facilitar, permitir, posibilitar,
compatibilizar la realizacion equilibrada de la actividad laboral y la vida familiar
y personal, de mujeres y hombres.

En definitiva, conciliar significa organizar y acordar las necesidades personales,
familiares y laborales sin que una exceda a la otra. Este equilibrio va cambiando
en funcion de las etapas familiares, laborales y personales.

La conciliacion afecta a toda la sociedad, ya que involucra a todas las personas
y entes publicos y privados. Esta dimension social es la clave para afrontar de
manera integral la conciliacién, promoviendo el trabajo conjunto de distintos
actores para abordar la tematica y buscar soluciones conjuntas.

Una mala distribucién de responsabilidades laborales, familiares y personales
puede provocar un desequilibrio en nuestras vidas de efectos perjudiciales
derivables en diversas formas de discriminacion.

Por todo ello, es imprescindible dar respuesta a las necesidades de conciliacién
existentes hoy en dia en nuestra sociedad, apoyando el cambio de actitud en
las empresas y ofreciendo una respuesta coherente y organizada por parte de
agentes y entidades implicadas en la conciliacién.
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Por qué conciliar?
> Crecientes indices de participacién de las mujeres en el mercado de trabajo.

> Bajas tasas de natalidad y aumento de la esperanza de vida, con el
consiguiente envejecimiento de la poblacion, que derivara en escasez de
RRHH en sectores del mercado laboral.

> Proceso tardio de transicion del modelo tradicional mantenedor/ama
de casa a familias de ingresos duales, que ha aumentado el conflicto
intergeneracional y entre los sexos. Ampliacién de los modelos de familias
tradicionales.

> Porque la reproduccién y el mantenimiento de la especie humana es una
responsabilidad de toda la sociedad, y no sélo de las mujeres.

> Necesidad de cambio en la cultura empresarial y modelo de gestion
tradicional basado en economias de escala y la maxima productividad, que
deriva en jornadas de muchas horas de trabajo y hace dificil la conciliacion
entre vida-trabajo.

> Numerosos estudios apuntan a los conflictos entre trabajo y vida como
causa del mayor absentismo laboral, menor competitividad de la empresa,
ausencia de fidelizacion del personal con mayor potencial, cuadros de estrés,
insatisfaccion laboral, menor implicacién y rendimiento con los compromisos
de la empresa.

> Porque competir en el mercado globalizado exige una mayor flexibilidad que
no se podré alcanzar sin abordar la conciliacién vida-trabajo.

> Porque la conciliacion debe ser asumida desde la corresponsabilidad de
todos losagentes y no perjudicar a las empresas.

> Porque la conciliacion vida-trabajo es parte integrante de la Responsabilidad
Social Corporativa.

> Porque las normas de calidad existentes se dirigen a esta cuestion.

Ventajas de la conciliacion para la empresa:

VENTAJAS DE LA CONCILIACION

Para el empresario Para el personal
> Bonificaciones a la Segunda Social. > Mejor bienestar social, familiary
> Mejora de la calidad de los procesos. profesional.
> Reconocimiento social. > Mayor motivacién y desarrollo.
> Mayor motivacion y desarrollo del personal. > Mejor rendimiento profesional.
> Mejora de la competitividad empresarial. >Mejor clima social y laboral.
> Mejor clima social y laboral. > Un modo eficaz de trabajar.
> Mejor rendimiento profesional. > Mejor gestion que repercute
> Un modo eficaz de trabajar. directamente en el rendimiento.
> Mejor gestion que repercute directamente > Promueve el trabajo en equipo y
en el rendimiento. la creatividad.
> Promueve el trabajo en equipo y la creatividad. >Mayor implicacion en los objetivos
> Mayor implicacion en los objetivos de de la empresa.
la empresa.

DESVENTAJAS DE LA NO CONCILIACION

> Absentismo laboral. > Problema de salud.
> Baja Productividad. > Pérdida de oportunidades de
> Alta rotacion del personal laboral. acceso al mercado laboral.

> Pérdida de recursos humanos cualificados. > Insatisfaccion laboral y personal.
> Menor capacidad de negociacion colectiva. > Desmotivacion en su desarrollo
> Incumplimiento de la Responsabilidad Social profesional.
Corporativa. > Baja participacion en acciones
de formacion y reciclaje.

> Mayor satisfaccion de las personas empleadas que logran alcanzar el
equilibrio entre vida y trabajo, y mejora la disponibilidad a comprometerse
més ampliamente a favor de su empresa, al tiempo que sus niveles de
productividad crecen a medida que la empresa se muestra receptiva a sus
expectativas y necesidades.

> Fvita el elevado indice de abandonos del mercado de trabajo, por
parte de muchas personas, que incapaces de compaginar el trabajo en la
empresa y sus obligaciones familiares, hacen una opcién de vida alejada del
mundo laboral.
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> Permite amortizar inversiones en formacion. Esta “fuga” de
trabajadores y trabajadoras es especialmente gravosa para la empresa, dado
que entrafia la pérdida de las destrezas que poseen y de la inversion realizada
en formacion, lo que redunda en mayores costes.

> Através de la adopcion de politicas de conciliacion se logra garantizar una
mayor presencia de mujeres, tradicionalmente responsables del trabajo
reproductivo y por ello excluidas de la esfera productiva, y con ello una mayor
diversidad. Aportacién de nuevas capacidades y habilidades: flexibilidad,
capacidad de simultanear varias tareas, disposicion dptima a la formacion,
resistencia a la diversidad, trabajo en equipo, etc.

> las nuevas tecnologias de la informacion se han revelado como el
aliado perfecto pues consiguen acercar la empresa a la clientela y reducir
considerablemente los gastos de desplazamiento al tiempo que se reduce el
desgaste fisico y psicolégico que, una excesiva movilidad geografica, supone
para las personas trabajadoras.

> Una estrategia comprometida en materia de conciliacion vida-trabajo sitiia a
la empresa en un plano de cumplimiento de la legislacion vigente que
puede ser beneficioso a la larga en sus relaciones con otras organizaciones, la
administracion y la clientela.

> la imagen publica de la empresa como agente econdmico
progresista y socialmente responsable viene siendo cada vez mds un
elemento de marketing para vender laimagen de la empresa.

> La conciliacion de vida y trabajo encaja en la definicion de un nuevo
paradigma empresarial (empresas mas competitivas) que estdn
inmersas en procesos de cambio:

e Mayor autonomia del personal.

e Horizontalidad de la jerarquia.

e Mayor flexibilidad en horarios de trabajo.

e Polivalencia y rotacion de puestos.

© Gestion de calidad y mejora continua.

® (Gestion del conocimiento.

© Trabajo en equipos y gestion de los equipos por objetivos.

o Introduccion de las TIC (Tecnologias de la Informacién y Comunicacion).

© Remuneraciones parciales ligadas a los resultados del equipo.

® Participacion en Responsabilidad Social Corporativa.

La conciliacion en el marco de
la negociacion colectiva:

La negociacion colectiva es una de las vias que permite alcanzar condiciones
laborales favorecedoras de la conciliacion; via relacionada con la obligacion
legalmente establecida por el articulo 85.1. del Real Decreto Legislativo 1/1995,
de 24 de marzo, por el que se aprueba el Texto Refundido de la ley del Estatuto
de los Trabajadores, sobre la obligatoriedad de negociar medidas dirigidas a
promover la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en
el dmbito laboral.

Esta via podra desarrollarse mediante la introduccion en los convenios
colectivos, de los derechos reconocidos por ley y de medidas que mejoren la
legislacion vigente respecto a esta materia.

El establecimiento de medidas de conciliacion a través de la negociacién
colectiva garantiza mejor que la propia ley el cumplimiento y la utilizacién
por parte de las personas trabajadoras de las medidas de conciliacion, ya que
normalmente los y las trabajadoras tienen un conocimiento més profundo del
convenio colectivo que les corresponde, que de las normas que legislan las
relaciones laborales.

I1. RECOMENDACIONES Y BUENAS PRACTICAS

A continuacion se presenta el conjunto de recomendaciones y buenas practicas
puestas en marcha ya por distintas empresas de diferentes sectores econémicos,
bien a través de un plan de conciliacién o del Convenio Colectivo. Ademés se
analizan las oportunidades y dificultades para su puesta en marcha.
Todo ello estructurado en bases a los epigrafes que se exponen a
continuacion:.

> Flexibilidad en el tiempo de trabajo.

> Hlexibilidad en los permisos.

> Flexibilidad en el lugar de trabajo.

> Servicios de atencion a las personas.

> Adaptacion del puesto de trabajo.

> Beneficios sociales.

> (tras medidas.
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2.1 Flexibilidad en el tiempo de trabajo

2.1.1 Horario laboral flexible

Referencia legal en el Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo,
por el que se aprueba el Texto Refundido de la ley del Estatuto de los
Trabajadores (en adelante ET): Articulo 34.8. (Afiadido por Ley Orgdnica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres): “8.
El trabajador tendrd derecho a adaptar la duracion y distribucion de la jornada de
trabajo para hacer efectivo su derecho a la conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral en los términos que se establezcan en la negociacion colectiva o en el acuerdo
a que se llegue con el empresario respetando, en su caso, lo previsto en aquella”

Descripcion de la medida: Existe flexibilidad en las horas de entrada y salida o la
¢ posibilidad de realizar unajornada continua, asi como de reducir el tiempo destinado

ala comida y compensarla con la hora de entrada y/o salida.

i Analisis de oportunidades y dificultades para la puesta en marcha ]
En general, y como se verd a lo largo del documento, destaca de modo transversal :
i el hecho de que las medidas que implican una cierta estructura econémica o de :
recursos humanos son mas dificiles de poner en marcha en pymes y, sobre todo
i en, Micropymes. i

Asi, y respecto a la flexibilidad horaria, sefialar que esta medida es percibida
i como més facil de poner en marcha en empresas organizadas con un horario de
i oficina y més dificil en aquellas otras como comercios, medianos y sobre todo
pequefios, por el horario de atencion al pidblico que hay que cubrir y porque :
i no cuentan con recursos humanos muy numerosos. En este sentido destaca la :
¢ realidad del comercio canario, donde la mayor parte del pequefio comercio,
estando englobado formalmente en la categoria de pymes, estd conformado :
i por la persona duefia de la tienda (autonoma) y, como mucho, una o dos :
i personas trabajadoras por cuenta ajena. :

Desarrollo de la conciliacion

En relacién a este sector, se plantea la posibilidad de que, una vez objetivadas las *
areas diarias necesarias para la apertura y cierre del comercio (limpieza diaria,
nventariado, contabilidad, etc.), se turnen entre las personas trabajadoras (tanto :
i esla dueia como la trabajadora) la realizacidn de estas tareas, de forma rotativa,
de modo que X dias pueda por ejemplo, adelantar el horario de salida, cada una
; de las personas. i

Los beneficios de la puesta en marcha

> Para el empresariado: Mayor motivacién y desarrollo del personal; mejor clima
social y laboral; mejor rendimiento profesional; un modo eficaz de trabajar.

> Para el personal: Mayor bienestar social, familiar y profesional; mayor
motivacion y desarrollo; mejor rendimiento profesional; mejor clima social y
laboral; un modo eficaz de trabajar.

Entre las empresas que han puesto en marcha esta medida (una de las
desarrolladas por un mayor ndmero de empresas, principalmente pymes y
micropymes de distintos sectores productivos —metal, servicios a la comunidad,
comercio, asesoria, etc.-), las personas responsables de la direccion de las mismas
sefialan que se trata de una medida que sirve para optimizar los tiempos de
trabajo, facilitando el desarrollo del mismo para las personas de la empresa y
haciendo, por ende, que mejoren tanto su calidad de vida en el entorno laboral
como su productividad.

BUENAS PRACTICAS

Epigrafe: Flexibilidad en el tiempo de trabajo
Medida: Horario laboral flexible

Descripcion de la empresa
Nombre: CAJA MADRID (Convenio Colectivo de Ahorros, Estatal 2007-2010)

Sector: Bancario/Financiero
Tamanio: Grande (>250)

Formacion de la conciliacion: Plan de conciliacion ~  Convenio colectivo

Caracterizacion de la medida:

Las trabajadoras y los trabajadores con hijas o hijos menores de tres afios tienen la
posibilidad de disfrutar de una reduccién de jornada diaria de dos horas manteniendo el
salario integro durante un afio.



2.1.2 Semana laboral comprimida
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Referencia legal en el ET: Articulo 34.8. (Afadido por Ley Orgdnica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres): “8.
El trabajador tendrd derecho a adaptar la duracion y distribucion de la jornada
de trabajo para hacer efectivo su derecho a la conciliacién de la vida personal,
familiar y laboral en los términos que se establezcan en la negociacidn colectiva o
en el acuerdo a que se lleque con el empresario respetando, en su caso, lo previsto
en aquella”

i Descripcion de la medida: Se puede ampliar la jornada diaria a cambio de un

¢ dia 0 medio dia libre.

Analisis de oportunidades y dificultades para la puesta en marcha
¢ Como en el caso anterior, se considera una medida mas facil de poner en marcha

¢ en sectores que trabajen con horario de oficina o en aquellas donde se organiza :
i el trabajo por turnos, y claramente mas dificil en empresas cuya actividad :

¢ les obliga a cumplir un horario fijo de atencion al publico y con una plantilla
reducida. En este sentido, en el caso de las empresas mds pequefas, la puesta

¢ persona durante un dia o medio dia afecta en gran medida a la actividad.

Por otro lado, se considera que, siendo una practica habitual en las empresas

anuales de trabajo, asi como su distribucion semanal, de modo que la puesta
¢ definido y pautado.

Respecto a la posibilidades de puesta en marcha en el comercio se plantea

modo colectivo, pudieran dar respuesta a las necesidades de las empresas

: por la administracién publica.

en marcha de esta medida puede resultar complicada ya que la ausenciade una :

¢ trabajar mds horas que las legalmente establecidas, esta medida puede ser :
i ineficaz en el sentido de “irreal”. Por ello, se considera bdsico respetar las horas

en marcha de estas medidas se haga sobre un marco de actuacién claramente :

¢ como una posible via a experimentar (aunque con ciertas dudas) la siguiente:
i fomentar el papel corporativo de las asociaciones de comercio para que, de :

asociadas, por ejemplo, facilitando recursos humanos para la cobertura de :
i puestos cuando estos no son cubiertos por causas puntuales (enfermedad dela :
¢ persona, acompafiamiento al médico de familiares, otras). En términos ideales, :
seria positivo que esta contratacion estuviera, al menos en parte, subvencionada

Los beneficios de la puesta en marcha

> Para el empresariado: Mayor motivacion y desarrollo del personal; mejor
clima social y laboral; mejor rendimiento profesional; mejor gestion que
repercute directamente en el rendimiento; un modo eficaz de trabajar.

> Para el personal: Mayor bienestar social, familiar y profesional; mayor
motivacion y desarrollo; mejor rendimiento profesional; mejor clima social
y laboral; mejor gestion que repercute directamente en el rendimiento; un
modo eficaz de trabajar.

Las empresas que han puesto en marcha la medida sefalan como ésta ha
abierto el camino para desarrollar nuevas formas organizativas, destacando el
valor positivo de la innovacion en este dmbito de la conciliacién. Igualmente,
consideran que es una medida que ayuda a acercar las relaciones entre la
gerencia y la plantilla, aumentando el nivel de satisfaccién de la misma al
comprobar que, a través de una redistribucién del tiempo de trabajo, aumenta
el tiempo disponible para la vida personal y familiar.
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BUENAS PRACTICAS

Epigrafe: Flexibilidad en el tiempo de trabajo
Medida: Semana laboral comprimida

Descripcion de la empresa

Nombre: COMERCIAL LA FORJA, S.A. (Convenio de Empresa 2005-2009)
Sector: Fabricacion de componentes de Automocidn

Tamaiio: Grande (>250)

Desarrollo de la conciliacion

Formacion de la conciliacion: Plan de conciliacion ~  Convenio colectivo
Caracterizacion de la medida:

“Art. 238-3: En el caso de las oficinas, la jornada quedaria de la siguiente manera:

Horario de los viernes: 08:00 a 14:00 h. Las dos horas pendientes para cumplir las 40 horas
semanales tendrdn que ser recuperadas durante la semana en curso.”




2.1.3 Jornada laboral reducida

16

recogidos por Ley.

Referencia legal en el ET: Articulo 34.8. (Afiadido por Ley Orgdnica 3/2007,
de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres): £l trabajador
tendrd derecho a adaptar la duracion y distribucion de la jornada de trabajo para
hacer efectivo su derecho a la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral en
los términos que se establezcan en la negociacion colectiva o en el acuerdo a que se
llegue con el empresario respetando, en su caso, lo previsto en aquella”

Articulo 37.4. bis (redactado segun la Ley 12/2001, de 9 de julio, de medidas
urgentes de reforma del mercado de trabajo para el incremento del empleo y
la mejora de su calidad): “En los casos de nacimientos de hijos prematuros o que,
por cualquier causa, deban permanecer hospitalizados a continuacién del parto,
la madre o el padre tendrdn derecho a ausentarse del trabajo durante una hora.
Asimismo, tendrdn derecho a reducir su jornada de trabajo hasta un mdximo de 2
horas, con la disminucion proporcional del salario. Para el disfrute de este permiso
se estard a lo previsto en el apartado 6 de este articulo”

Articulo 37.5. (redactado segtin Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para
la igualdad efectiva de mujeres y hombres): “Quien por razones de guarda
legal tenga a su cuidado directo algin menor de ocho afios o una persona con
discapacidad fisica, psiquica o sensorial, que no desempefie una actividad
retribuida, tendrd derecho a una reduccion de la jornada de trabajo, con la
disminucidn proporcional del salario entre, al menos, un octavo y un mdximo de la
mitad de la duracién de aquélla”

Descripcion de la medida: Se pueden trabajar menos horas al dia 0 a la

semana, con una reduccion salarial proporcional, ampliando los supuestos

i Como en los casos anteriores, e independientemente del reconocimiento y

regulacion de lamedida a nivel legislativo, el tamafio y la estructura econdmica
y de recursos humanos de la empresa influye en la valoracién sobre las
posibilidades de poner la medida en marcha con mayor o menor facilidad.

En cualquier caso, y con respecto a esta medida, se plantea un debate mds
de fondo y el relacionado con la corresponsabilidad en el trabajo doméstico y
de cuidados entre mujeres y hombres. Asi, siendo las mujeres las que siguen
asumiendo en mayor medida este tipo de trabajo, est claro que también van a
ser mayoritariamente las que se acojan a las medidas que faciliten la cobertura

¢ de esas necesidades; sin embargo este acceso sigue contribuyendo a que la
; conciliacién siga viéndose como un asunto de mujeres y a que los hombres no

{ que, institucionalmente, se desarrollen acciones positivas para incentivar a los
i hombres a acogerse a estas medidas.

Los beneficios de la puesta en marcha

> Para el empresariado: Mayor motivacién y desarrollo del personal; mejor
clima social y laboral; mayor implicacién en los objetivos de la empresa.

>Para el personal: Mayor bienestar social, familiar y profesional; mayor
motivacion y desarrollo; mayor implicacién en los objetivos de la empresa.

La valoracién que hacen distintas empresas sobre la puesta en marcha de la
medida (considerando que se trata, por otro lado, de un derecho legalmente
reconocido) es que, a pesar de que inicialmente implique un cierto reajuste en
las formas y tiempos de organizacién del trabajo, las personas que se acogen
a esta medida aumentan su nivel de productividad y también su compromiso
con la empresa, en la medida en que disponen con eficacia del tiempo que
permanecen ejerciendo su actividad laboral.
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BUENAS PRACTICAS

Epigrafe: Flexibilidad en el tiempo de trabajo
Medida: Jornada laboral reducida

Descripcion de la empresa

Nombre: Gehilan 2000 Empresa Pionera en Conciliacion AURRERATU 2007
Sector: Consultoria y Formacidn
Tamaiio: Pequeia (< 50)

Desarrollo de la conciliacion
Formacion de la conciliacion: Plan de conciliacion -~ Convenio colectivo

Caracterizacion de la medida:

Existe la posibilidad de reducir la jornada, en base a los presupuestos previstos por la ley,
hasta un maximo del 55% de la jornada habitual, con la consiquiente reduccidn salarial
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4 Eleccion de periodo/periodos de vacaciones

Referencia legal en el ET: Articulo 38 Vacaciones anuales: “7. £/ periodo
de vacaciones anuales retribuidas, no sustituible por compensacidn econdmica,
serd el pactado en convenio colectivo o contrato individual. En ningin caso la
duracion serd inferior a treinta dias naturales.

2. H periodo o periodos de su disfrute se fijard de comin acuerdo entre el
empresario y el trabajador, de conformidad con lo establecido en su caso en
los convenios colectivos sobre planificacién anual de las vacaciones. En caso de
desacuerdo entre las partes, la jurisdiccion competente fijard la fecha que para el
disfrute corresponda y su decision serd irrecurrible. El procedimiento serd sumario
y preferente.

3. (redactado segun Ley organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres) £/ calendario de vacaciones se fijard en cada
empresa. El trabajador conocerd las fechas que le correspondan dos meses antes,
al menos, del comienzo del disfrute.”

El articulo también establece que cuando el periodo de vacaciones fijado en el
calendario de la empresa coincida con una incapacidad temporal derivada del
embarazo, el parto o la lactancia natural o con el periodo de suspension del
contrato por permiso de maternidad / paternidad, se tendrd derecho a disfrutar
las vacaciones en fecha distinta, incluso aunque haya terminado el afio natural
a que correspondan.

Descripcion de la medida: Existe la posibilidad de elegir los periodos de disfrute
i de las vacaciones anuales, dentro de los limites establecidos por negociacion

¢ colectiva.

AnaI|5|s de oportunidades y dificultades para la puesta en marcha :
¢ En general, y tal y como sucede con la medida de flexibilidad en los dias de :
vacaciones cortas (entendiendo estos como dias de permiso deducibles de las
i vacaciones anuales), esta medida puede ser puesta en marcha en la mayor parte
¢ de las empresas, independientemente de su tamafio, aunque, ldgicamente, :
siga siendo fundamental el sector de actividad.

¢ Es igualmente importante sensibilizar acerca de que la conciliacion implica :

¢ también la cobertura de necesidades de tipo tanto familiar como personal,

de modo que no pueden excluirse de esta medida aquellas necesidades no

i relacionadas con el cuidado de familiares o personas dependientes.

Si puede ser necesario, para propiciar un buen funcionamiento de la mediday :

" un acceso equitativo a la misma, priorizar los casos o necesidades de conciliacién

H

que, en caso de concurrencia de peticiones, dan lugar al acceso a la medida de :
forma preferente. Esta priorizacién, que puede ser polémica, es sin embargo :

: necesaria en el caso de, como se ha comentado, concurrencia de intereses.

Los beneficios de la puesta en marcha

> Para el empresariado: Mejora de la calidad de los procesos; mayor motivacién
y desarrollo del personal; mejor clima social y laboral; mejor rendimiento
profesional; mejor gestion que repercute directamente en el rendimiento;
un modo eficaz de trabajar.

> Para el personal: Mayor bienestar social, familiar y profesional; mayor
motivacion y desarrollo; mejor rendimiento profesional; mejor clima social
y laboral; mejor gestion que repercute directamente en el rendimiento; un
modo eficaz de trabajar.

Como en los casos anteriores, destaca, a modo de beneficio general, el mayor
nivel de implicacién de las personas con el proyecto de empresa, en la medida
en que perciben como la gerencia o direccion de la misma tiene en cuenta,
ademds de su vida laboral, su vida personal y estd dispuesta a trabajar para
mejorar sus condiciones y posibilidades de conciliacion.

Por otro lado, la medida implica que se tienen en cuenta tanto las necesidades
de produccién y permanencia de la empresa como las de las personas que
trabajan en ella, estableciéndose necesariamente canales de comunicacidn
estables entre la plantilla y la direccién o Recursos Humanos para la gestion
eficaz de estas necesidades.

BUENAS PRACTICAS

ad en el tiempo de trabajo
: Eleccion de periodo/periodos de vacaciones

Descripcion de la empresa

Nombre: JANSSEN CILAG ESPANA, S.A. (Il PREMIO MADRID EMPRESA FLEXIBLE
2005-Mencién Especial por Flexibilidad horaria)

Sector: Sanitario-Investigacion

Tamaiio: Grande (>250)

Desarrollo de la conciliacion

Formacion de la conciliacion: Plan de conciliacion - Convenio colectivo

Caracterizacion de la medida:

25 dias habiles de vacaciones para disfrutar durante cualquier periodo del afio. Con la
salvedad de coger obligatoriamente, al menos dos semanas seguidas entre el 1 de julio
al 30 de septiembre.
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2.1.5 Ajuste de las tareas y/o formacion al
horario laboral

Referencia legal en el ET: Articulo 38.4. (Afiadido por Ley Orgdnica 3/2007,
de 22 de marzo, para laigualdad efectiva de mujeres y hombres): “El trabajador
tendrd derecho a adaptar la duracion y distribucion de la jornada de trabajo para
hacer efectivo su derecho a la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral en
los términos que se establezcan en la negociacion colectiva o en el acuerdo a que se
llegue con el empresario respetando, en su caso, lo previsto en aquella”

Articulo 23.1. b (Promocién y formacién profesional en el trabajo): “E/
trabajador tendrd derecho a la adaptacion de la jornada ordinaria de trabajo
para la asistencia a cursos de formacion profesional o a la concesion del permiso
oportuno de formacion o perfeccionamiento profesional con reserva del puesto
de trabajo”

i Descripcion de la medida: Todas las reuniones, asi como la formacidn ofertada

20 ¢ directamente por la empresa, serdn celebradas dentro del horario laboral.

;".Anélisis de oportunidades y dificultades para la puesta en marcha

i El hecho de que la medida no implique coste econémico alguno y contribuya :
¢ ademds a racionalizar los tiempos de trabajo, hace que sea vista como una medida
muy positiva. Por otro lado, existe la percepcion de que, poco a poco, estd dandose
i en las empresas esa tendencia a racionalizar los tiempos de trabajo, haciéndolos :
¢ mas eficaces y productivos, siendo esta medida de implantacién bastante comdn,

¢ aunque no formalizada en los convenios colectivos o pactos de empresa.

¢ En general, la medida, ademds de ser una herramienta facil de activar, es :
valorada positivamente en cuanto que se orienta a dos funciones: por un lado, a
i evitar que aquellas personas con responsabilidades familiares se queden fuera :
¢ de reuniones o acciones formativas que se celebran fuera del horario laboral, y
por otro lado, a que dnicamente se de un exceso de horas trabajadas en aquellos

i momentos en los que sea estrictamente necesario.

Los beneficios de la puesta en marcha

> Para el empresariado: Mejora de la calidad de los procesos; mayor motivacién
y desarrollo del personal; mejor clima social y laboral; mejor rendimiento
profesional; mejor gestion que repercute directamente en el rendimiento;
promueve el trabajo en equipo y la creatividad; un modo eficaz de trabajar.

> Para el personal: Mayor bienestar social, familiar y profesional; mayor
motivacién y desarrollo; mejor rendimiento profesional; mejor clima social
y laboral, mejor gestion que repercute directamente en el rendimiento;
promueve el trabajo en equipo y la creatividad; un modo eficaz de trabajar.

La medida es valorada muy positivamente por la direccion / gerencia de las
empresas que la han puesto en marcha, destacando aquellas opiniones que
hacen referencia a que incide en la idea de cuidar a las personas que conforman
la empresa, que, al fin y al cabo, son el mayor activo de la misma.

Asimismo, es sefialado como un valor positivo de la medida el hecho de que
ayuda a gestionar de una forma mds eficaz los tiempos de trabajo, en tanto
en cuanto se desarrollan herramientas accesorias como drdenes del dia de las
reuniones, hora de comienzo y de fin, etc.

En definitiva la medida parte de la concepcion de que el tiempo es un bien
finito que ha de ser gestionado de una forma eficaz y de que el tiempo fuera
del horario laboral establecido no pertenece sino a las personas que forman
la empresa (incluidos los puestos y equipos de direccién) de modo que ésta
no puede disponer del mismo ya que revierte en aumentar la insatisfaccion y
ansiedad de las personas con relacion a su organizacién del tiempo laboral y
personal.
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BUENAS PRACTICAS

Epigrafe: Flexibilidad en el tiempo de trabajo
Medida: Ajuste de las tareas al horario laboral

Descripcion de la empresa
Nombre: MICROSOFT (Ill PREMIO MADRID EMPRESA FLEXIBLE 2006)

Sector: Comercializacion de software
Tamaio: Grande (>250)

Desarrollo de la conciliacion
Formacion de la conciliacion: Plan de conciliacion - Convenio colectivo

Caracterizacion de la medida:

Las reuniones deben celebrarse entre las 09:00 h y las 17:00. Ninguna reunién debe
terminar més tarde de las 18:30 h. Los viernes nunca se programan reuniones ni cursos

de formacion que puedan superar las 15:00 h.




2.2 Flexibilidad en los permisos

2.2.1 Permisos para la conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral

Referencia legal en el ET: Articulo 37.3.

(redactado segtin Ley Orgdnica 3/2007. De 22 de marzo, para la iqualdad efectiva
de mujeres y hombres)

Descripcion de la medida:

-

BUENAS PRACTICAS

- Descripcion de la empresa

> Nombre: GIZARDATZ (Convenio Colectivo para el sector de Intervencion Social suscrito el
23 de enero de 2006 (Provincial - Bizkaia enero 2005 - diciembre 2007)

> Sector: Intervencion social

> Tamaiio: Pequefia y mediana empresa (< 50 y < 250)

- Desarrollo de la conciliacion

> Formacion de la conciliacion: Plan de conciliacion O Convenio colectivo /Q

> (aracterizacion de la medida:

Articulo 37.- Licencias retribuidas
1. Los trabajadores y trabajadoras previo aviso y justificacion, salvo caso de urgencia
Justificada, podrd ausentarse del trabajo con derecho a remuneracion, por alguno de los
motivos y por el tiempo siguiente:
Hasta tres dias laborales en los casos de enfermedad grave o fallecimiento de parientes
hasta el sequndo grado de consanguinidad o afinidad, o pareja de hecho. En el supuesto de
que el trabajador o trabajadora necesite hacer un desplazamiento, a tal efecto, superior a
180 km., el plazo se verd ampliado en dos dias. Podrdn ampliarse estos dias descontdndolos
de las vacaciones, previa solicitud del trabajador o trabajadora y siempre que lo permita la
adecuada organizacién y buen funcionamiento del servicio.

- Descripcion de la empresa

> Nombre: GIZARDATZ (Convenio Colectivo para el sector de Intervencion Social suscrito el
23 de enero de 2006 (Provincial - Bizkaia enero 2005 - diciembre 2007)

> Sector: Intervencion social

> Tamaiio: Pequefia y mediana empresa (< 50 y < 250)

- Desarrollo de la conciliacion

> Formacion de la conciliacion: Plan de conciliacion O Convenio colectivo /Q

> (aracterizacion de la medida:

Articulo 37.- Licencias retribuidas
1. Los trabajadores y trabajadoras previo aviso y justificacion, salvo caso de urgencia
Justificada, podrd ausentarse del trabajo con derecho a remuneracion, por alguno de los
motivos y por el tiempo siguiente:
Hasta siete dias naturales en los casos de nacimiento o adopcidn de hijo/a. En el supuesto
de que el trabajador o trabajadora necesite hacer un desplazamiento, a tal efecto, superior a
180 km., el plazo se verd ampliado en dos dias. Podrdn ampliarse estos dias descontdndolos
de las vacaciones, previa solicitud del trabajador o trabajadora y siempre que lo permita la
adecuada organizacion y buen funcionamiento del servicio.
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Referencia legal en el ET: Articulo 48.4.

(Resumen aspectos bésicos) “En el supuesto de parto, la suspensién tendrd una
duracién de dieciséis semanas ininterrumpidas, ampliables en el supuesto de
parto miltiple en dos semanas mds por cada hijo a partir del sequndo. En el
supuesto de discapacidad del hijo o del menor adoptado 0 acogido, la suspensidn
del contrato a que se refiere este apartado tendrd una duracion adicional de dos
semanas. En caso de que ambos progenitores trabajen, este periodo adicional
se distribuird a opcién de los interesados, que podrén disfrutarlo de forma
simultanea o sucesiva y siempre de forma ininterrumpida”.

Articulo 48 bis

“En los supuestos de nacimiento de
hijo, adopcion o acogimiento de acuerdo con el articulo 45.1.d de esta Ley,
el trabajador tendrd derecho a la suspensién del contrato durante trece dias
ininterrumpidos, ampliables en el supuesto de parto, adopcién o acogimiento
mdiltiples en dos dias mas por cada hijo a partir del sequndo. Esta suspension
es independiente del disfrute compartido de los periodos de descanso por
maternidad requlados en el articulo 48.4.

Enelsupuestodeparto, lasuspension corresponde en exclusivaal otro progenitor.
En los supuestos de adopcion o acogimiento, este derecho corresponderd sélo
a uno de los progenitores, a eleccion de los interesados; no obstante, cuando
el periodo de descanso regulado en el articulo 48.4 sea disfrutado en su
totalidad por uno de los progenitores, el derecho a la suspension por paternidad
nicamente podrd ser ejercido por el otro.

El articulo también sefala que el ejercicio del derecho podrd hacerse desde la
finalizacién del permiso por nacimiento de hijo, desde la resolucién judicial por
la que se constituye la adopcion o partir de la decision administrativa o judicial
de acogimiento. EI permiso podra disfrutarse en régimen de jornada completa
o parcial, de un minimo del 50%, previo acuerdo entre empresario y trabajador.
Finalmente, sefiala la obligacion del trabajador de comunicar al empresario con
la debida antelacion el ejercicio del derecho.

i Descripcion de la medida: Las trabajadoras y los trabajadores pueden
¢ prolongar sus permisos de maternidad o paternidad, tras el periodo legalmente
establecido, accediendo a otro tipo de permiso reconocido por la empresa, con la
¢ consiguiente reduccion salarial, pero garantizando la cobertura de su cotizacion
ala sequridad social y la reincorporacién a su puesto de trabajo. H

BUENAS PRACTICAS

- Descripcion de la empresa

> Nombre: GRUPO FERROVIAL ESPANA (Ill PREMIO EMPRESA FLEXIBLE 2006 Mencion
especial por trabajar la eliminacion de barreras para la contratacion femenina)

> Sector: Industrial

> Tamaiio: Grande (>250)

- Desarrollo de la conciliacion

> Formacion de la conciliacion: Plan de conciliacion R Convenio colectivoQ

> (aracterizacion de la medida:

Se establecen dos semanas de permiso anteriores al alumbramiento, en concepto de
permiso retribuido.
Descanso por paternidad, adopcion o acogimiento a tiempo parcial.




2.2.3 Permiso de lactancia
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Descripcion de la medida: Las trabajadoras y los trabajadores pueden
aumentar el tiempo de permiso asociado al permiso por lactancia, pudiendo
¢ reducir la jornada en una hora diaria a tal efecto. H

Referencia legal en el ET: Articulo 37.4. (Redactado sequn Ley Organica
3/2007. De 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres) Las
trabajadoras, por lactancia de un hijo menor de nueve meses, tendrdn derecho
a una hora de ausencia del trabajo, que podrdn dividir en dos fracciones. La
duracion del permiso se incrementard proporcionalmente en los casos de parto
miltiple. La mujer, por su voluntad, podrd sustituir este derecho por una reduccién
de su jornada en media hora con la misma finalidad o acumularlo en jornadas
completas en los términos previstos en la negociacion colectiva o en el acuerdo
a que llegue con el empresario respetando, en su caso, lo establecido en aquélla.
Este permiso podrd ser disfrutado indistintamente por la madre o el padre en caso
de que ambos trabajen.

BUENAS PRACTICAS

Epigrafe: Flexibilidad en los permisos
Medida: Permiso de lactancia mas alla de lo estipulado por ley

Descripcion de la empresa

> Nombre: EMPRESAS MINORISTAS DE DROGUERIAS, HERBORISTERIAS, ORTOPEDIAS Y
PERFUMERIAS (Convenio colectivo interprovincial 2004-2006) (2007-2011)

> Sector: Comercio

> Tamaiio: Micro empresa (<10) o perquefia empresa(<50)

- Desarrollo de la conciliacion

> Formacion de la conciliacion: Plan de conciliacion O Convenio colectivo }X{

> (aracterizacion de la medida:

“Art. 26. Lactancia

Las personas trabajadoras, por lactancia de un hijo menor de nueve meses, tendrdn derecho
a una hora de ausenca del trabajo, que podrdn dividir en dos fracciones o sustituir por una
reduccidn de su jornada en una hora. Este permiso podrd ser disfrutado indistintamente por
lamadre o el padre en caso de que ambos trabajen, la concrecidn horaria y la determinacién
del periodo de disfrute del permiso de lactancia, corresponderd al trabajador o trabajadora,
dentro de su jornada ordinaria, quien deberd pre-avisar al empresario con quince dias de
antelacidn la fecha en que se reincorpora a su jornada ordinaria”

Respecto alaampliacion de los permisos de maternidad/paternidad y lactancia
més alla de lo estipulado por ley, las dificultades que se sefalan, respecto a
a aplicacién de esta medida son principalmente aquellas relacionadas con el :
oste que su puesta en marcha implica para la empresa. Asi, es una medida que
mplica para la empresa el coste de pagar los seguros sociales de una persona :
bajadora, manteniéndola en activo, sin salario y sin desempefio de funciones. :
ste hecho puede ser que haga mucho més dificil su puesta en prctica en

pequeiias empresas, que no cuentan con grandes recursos economicos.

Reconocimiento social; mayor motivacién y desarrollo
del personal; mejor clima social y laboral; mayar implicacion en los objetivos
de la empresa; mejor rendimiento profesional; un modo eficaz de trabajar.

Mayor bienestar. social, familiar y profesional; mayor
motivacion y desarrollo; mejor rendimiento profesional; mejor clima sogial
y laboral; mayor implicacidn en los objetivos de la empresa; un modoeficaz
de trabajar.
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Se sefiala como el beneficio mas evidente el aumento del nivel de compromiso
de las personas que conforman la plantilla con respecto a la empresa, provocado
por un aumento del nivel de satisfaccion, en cuanto que se cubren derechos
reconocidos por Ley, més alla de lo establecido por la misma.

Asi, y siendo cierto que las medidas implican un coste econémico a la empresa,
también lo es que la misma entiende que el desarrollo de esta y otras medidas
(englobadas dentro de un marco general de actuacion, de una politica global)
contribuyen a “fidelizar” a la plantilla y, por ende, a planificar y desarrollar una
politica de recursos humanos mds sostenible en el tiempo.

Referencia legal en el ET sobre las excedencias voluntarias: Articulo
46.2.

“El trabajador con al menos una antigiiedad en
la empresa de un ario tiene derecho a que se le reconozca la posibilidad de situarse
en excedencia voluntaria por un plazo no menor a cuatro meses y no mayor a cinco
afios. Este derecho sélo podrd ser ejercitado otra vez por el mismo trabajador si
han transcurrido cuatro afios desde el final de la anterior excedencia”

Referencia legal en el ET sobre las excedencias para el cuidado de hijos
e hijas y familiares: Articulo 46.3.

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

“También tendrdn derecho a un periodo de excedencia, de duracidn no superior a
dos arios, salvo que se establezca una duracién mayor por negociacion colectiva,
los trabajadores para atender al cuidado de un familiar hasta el sequndo grado
de consanguinidad o afinidad, que por razones de edad, accidente, enfermedad o
discapacidad no pueda valerse por simismo, y no desempefie actividad retribuida”
Como establece el articulo, la excedencia podrd disfrutarse de forma fraccionada;
en el caso de que dos o mds personas generen este derecho, el empresariado podrd
limitar su ejercicio simultdneo por razones justificadas.

Articulo 46.5. “F trabajador excedente conserva slo un derecho preferente al
reingreso en las vacantes de igual o similar categoria a la suya que hubiera o se
produjeran en la empresa”’

Articulo 46.6. “La situacidn de excedencia podrd extenderse a otros supuestos
colectivamente acordados, con el régimen y los efectos que allf se prevean’.

i Descripcion de la medida: Las trabajadoras y trabajadores pueden ampliar
i en mds de dos afios el periodo de excedencia para el cuidado de familiares en

¢ situacidn de dependencia.

¢ Analisis de oportunidades y dificultades para la puesta en marcha

i En general, y como elementos sefialados con énfasis por el empresariado, se

¢ plantea que esta medida es una herramienta que en su forma mas bésica, y
sin considerar ninguna otra mejora, necesitaria de otro tipo de medidas que la

i de trabajo de la persona que se ha acogido a la excedencia.

Por otro lado, la medida es valorada positivamente, en gran medida por los

i de un afo.
bes beneficios de la puesta en marcha
Reconocimiento social; Mayor motivacion y desarrollo
del personal; mejor clima social y laboral; un modo eficaz de trabajar; mayor
> implicacion en los objetivos de la empresa.
Mayor bienestar social, familiar y profesional; mayor
motivacion y desarrollo; mejor clima social y laboral; un modo eficaz de
trabajar.

Como en el caso anterior, el beneficio mds destacado es el que remite a la
“fidelizacién”de la plantilla, conseguida a través de la mejora en sus condiciones
de trabajo. Por otro lado, se habla también de otro beneficio, el de que la
activacion de determinadas medidas implica poner en marcha una politica de
gestion de recursos humanos basada en la planificacién, anticipacién y gestion
de necesidades personales y de la empresa; hecho que, claramente, beneficia al
global de gestién de la empresa.

complementaran como ayudas para la formacidn a la persona que sustituyeala :
i queseacoge a la excedencia y ayudas para facilitar la reincorporacién al puesto :

sindicatos, planteandose, sin embargo, que podria mejorarse manteniendo el :
i derecho a la reserva del puesto de trabajo también una vez transcurrido mds :
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BUENAS PRACTICAS

- Descripcion de la empresa

> Nombre: BANCO POPULAR (PROGRAMA CONCILIA 2007)
> Sector: Financiero
> Tamano: Grande (< 250)

- Desarrollo de la conciliacion

> Formacion de la conciliacion: Plan de conciliacion }X{ Convenio colectivoQ

> (aracterizacion de la medida:

“Se amplia hasta tres afios el periodo de excedencia que puede solicitar cualquier persona
empleada con mds de dos afios de servicio efectivo en la Empresa, para el cuidado de
familiares hasta el sequndo grado de consanguinidad o afinidad, que por razones de edad,
accidente o enfermedad no puedan valerse por si mismos y no desemperien actividad
retribuida.

Durante el primer afio de excedencia, la perona trabajadora disfrutard del derecho a la
reserva de puesto de trabajo y transcurrido dicho plazo la reserva quedard referida a un
puesto de trabajo del mismo grupo profesional o categoria equivalente, en un centro de
trabajo ubicado en el radio de los 25 kilémetros a contar desde el centro del municipio y
siempre dentro de la misma Direccidn Territorial o provincia donde la persona trabajadora
prestaba sus servicios al pasar a situacion de excedencia.

Referencia legal: Ley organica 3/2007, para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres en referencia a la disposicion adicional
decimoquinta que modifica al Real Decreto Ley 11/1998,

Dardn derecho a una bonificacidn del 100 por 100 en las
cuotas empresariales de la Sequridad Social, incluidas las de accidentes de trabajo
y enfermedades profesionales, y en las aportaciones empresariales de las cuotas
de recaudacidn conjunta:

a) Los contratos de interinidad que se celebren con personas desempleadas para
sustituir a trabajadoras que tengan suspendido su contrato de trabajo por riesgo
durante el embarazo o por riesgo durante la lactancia natural y hasta tanto se
inicie la correspondiente suspension del contrato por maternidad bioldgica o
el lactante cumpla nueve meses, respectivamente, o, en ambos casos, cuando
desaparezca la imposibilidad de la trabajadora de reincorporarse a su puesto
anterior 0 a otro compatible con su estado.

La duracién mdxima de las bonificaciones prevista en este apartado b) coincidird
con la de las respectivas suspensiones de los contratos a que se refieren los articulos
citados en el pdrrafo anterior. En el caso de que el trabajador no agote el periodo
de descanso o permiso a que tuviese derecho, los beneficios se extinguirdn en el
momento de su incorporacion a la empresa.

Descripcion de lamedida: Laempresa dispone de una politica de sustitucidn de
¢ trabajadoras y trabajadores que se acogen a permisos de maternidad/paternidad

cuidado de personas dependientes.

i Analisis de oportunidades y dificultades para la puesta en marcha ]
Lamedida es en general valorada muy positivamente, ya que establece de modo
i formal el compromiso de que la empresa sustituird a todas las personas en las
¢ situaciones descritas, desde la conciencia de que no supone un coste afiadidoa
la empresa y que ademas implica que la situacion de permiso de esa personano
i vaasuponer una sobrecarga de trabajo al resto del equipo. i

Otro de los factores que hay que tener en cuenta es que para la cobertura de :
i determinados puestos y funciones, es necesario o bien contar con personas
i formadas, o bien, en el caso de que esto no sea posible, con ayudas publicas para :

¢ formar a estas personas en el desempefio de las funciones asociadas al puesto.
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Otra propuesta, si bien situada fuera del ambito de accién propio del
i empresariado, se refiere a que cuando se de una incapacidad temporal comin
i derivada de la situacion de embarazo, (sin la necesidad de que este sea definido
¢ como uno de alto riesqo), la empresa no tenga que asumir el coste total de ésta

H

¢ yde lapersona que la sustituye.
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Los beneficios de la puesta en marcha

> Bonificaciones a la Seguridad Social; mejora de
la calidad de los procesos; mejora de la competitividad empresarial;
reconocimiento social; mayor motivacion y desarrollo del personal; mejor
gestion que repercute directamente en el rendimiento; mejor clima social y
laboral; mejor rendimiento profesional; un modo eficaz de trabajar.

> Mayor bienestar social, familiar y profesional; mayor
motivacion y desarrollo; mejor rendimiento profesional; mayor implicacién
en los objetivos de la empresa; mejor gestién que repercute directamente en
el rendimiento; mejor clima social y laboral; un modo eficaz de trabajar.

La medida se valora positivamente, tanto por la Direccion / gerencia de la
empresa como por la plantilla, en tanto en cuanto permite continuar con el
ritmo cotidiano de trabajo, no pedir un sobreesfuerzo a ninguna de las personas
que forman la plantilla y que las personas que necesitan acceder a los permisos
lo hagan con una mayor tranquilidad (ya que saben que su situacién no va
implicar una carga de trabajo extra a las companeras y compafieros).

BUENAS PRACTICAS

- Descripcion de la empresa

> Nombre: BEASKOA ELORRIAGA ETA IRIBAR, S.L. (Residencia y Centro de Dia TORREZURI)
> Sector: Servicios de Atencion Integral Socio-sanitaria
> Tamaiio: Pequefia (<50)

- Desarrollo de la conciliacion

>

Formacion de la conciliacion: Plan de conciliacion ﬂ Convenio colectivoQ

> (aracterizacion de la medida:

La empresa se compromete a sustituir a las personas que forman parte de la plantilla en
caso de baja y de permisos y licencias para el cuidado de personas dependientes.

Referencia legal en el ET: Articulo 38 Vacaciones anuales

“1. El periodo de vacaciones anuales retribuidas,
no sustituible por compensacin econémica, serd el pactado en convenio colectivo
0 contrato individual. En ningdn caso la duracion serd inferior a treinta dias
naturales.

2. El periodo o periodos de su disfrute se fijard de comin acuerdo entre el
empresario y el trabajador, de conformidad con lo establecido en su caso en los
convenios colectivos sobre planificacion anual de las vacaciones”

! Descripcion de la medida: Se trata de una medida destinada a cubrir
¢ necesidades de conciliacidn de cardcter previsible e imprevisible. Se materializa
a través del establecimiento de un niimero de dias anuales correspondientes a
i las vacaciones susceptibles de ser disfrutados como dias de permiso a lo largo de
i todo el ario, en funcidn de las necesidades familiares y personales. El concepto de
¢ vacaciones cortas hace referencia al disfrute de un nimero limitado y reducido
i de dias correspondientes a las vacaciones anuales en periodos no considerados
¢ dentro de los periodos estdndar de disfrute de las mismas. :

{ Analisis de oportunidades y dificultades para la puesta en marcha :
¢ En general, esta medida se considera basica y muy (til, siendo necesario, sin
embargo, empezar a considerar que como las necesidades de conciliacion de :
i las personas van mas alla del cuidado de personas dependientes. A esta medida :
¢ podrian acogerse las personas no sélo por este motivo, sino también por otros
¢ relacionados con necesidades personales. H

¢ Asi, se considera como dificultad general el hecho de que varias personas de una
i misma empresa accedan al disfrute de la misma medida, por las dificultades que
i puedan surgir. En este sentido, se plantea que una solucion puede ser establecer :
¢ una priorizacién sobre qué tipos de necesidades de conciliacién dan lugar al
acceso a la medida en lugar preferente. Esta priorizacion habria de formar parte :
i de un proceso de consenso y con resultados que habrian de ser objetivados y :
¢ formalizados en el convenio colectivo, plan de conciliacién o documento que
i regule este ambito. i
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Los beneficios de la puesta en marcha

> Mayor motivacion y desarrollo del personal; mejor
clima social y laboral; mejor rendimiento profesional; un modo eficaz de
trabajar.

> Mayor bienestar social, familiar y profesional; mayor

motivacion y desarrollo; mejor rendimiento profesional; mejor clima social
y laboral; un modo eficaz de trabajar.

En términos generales, y como un beneficio comin a muchas de las medidas
recogidas en este documento, destaca la idea de que se trata de medidas con un
nulo o bajo coste econdmico que, sin embargo, repercuten muy positivamente
en aumentar el compromiso de las personas que forman la plantilla para con
el proyecto de empresa, optimizar los tiempos y formas de organizacion del
trabajo y mejorar la productividad de la empresa.

Esta idea es de vital importancia para el empresariado, en tanto que evidencia
el hecho de que no todas las mejoras de las condiciones de trabajo de la

34  plantillaimplican un coste econmico elevado. Finalmente, sefialar que, incluso
en las empresas mds pequenias, se destaca la idea de que esta medida permite
organizar mejor las vacaciones de forma que siempre haya suficiente personal
en la empresa, permitiendo ademds a las personas disfrutar de permisos en
funcion de alguna situacion o necesidad especifica.

BUENAS PRACTICAS

- Descripcion de la empresa

> Nombre: EDICIONES FRNACIS LEFEBVRE ESPANA (32 Edicién PREMIO MADRID “Espafia
Flexible 2006”)

> Sector: Editorial Juridico

> Tamaio: Mediana (<250)

- Desarrollo de la conciliacion

> Formacion de la conciliacion: Plan de conciliacion }X{ Convenio colectivoQ

> (aracterizacion de la medida:

Existe flexibilidad de pedir dias de vacaciones, siempre que sea consultado con la jefatura
superior.

Los Ilamados “Dias de Libre Disposicion” son una figura propia del Derecho
Administrativo que regula la Funcién Publica, en el articulo 48 1K) de la Ley
7/2007, de 12 de abril, del Estatuto Basico del Empleado Piblico, como dias
por asuntos particulares. Asi las cosas, esta medida podria negociarse, fuera del
ambito de la Funcién Pdblica, en el marco de los permisos de cardcter personal
a que se refiere el articulo 37.3.d.) del ET:

Referencia legal en el ET: Articulo 37 Descanso semanal, fiestas y
permisos. Articulo 37.3.d “E trabajador, previo aviso y justificacion, podrd
ausentarse del trabajo, con derecho a remuneracion, por alguno de los motivos
y por el tiempo siguiente: Por el tiempo indispensable, para el cumplimiento de
un deber inexcusable de cardcter ptiblico y personal, comprendido el ejercicio del
sufragio activo”.

© Analisis de oportunidades y dificultades para la puesta en marcha
La medida se desarrolla actualmente, sobre todo en medianas y grandes :

i Descripcion delamedida: Se establece un niimero determinado de dias anuales
i de libre disposicidn, como permiso retribuido, sin necesidad de justificacion para
i atender cuestiones de cardcter privado.

empresas y en la Administracion Publica. Sin embargo, se considera que su :
puesta en marcha supone un valor afadido muy directo y valorado por las :
personas que trabajan en la empresa, valor afiadido superior al coste que :

supone la medida.

El nimero de dias anuales establecidos puede variar, siendo bdsico que en
el convenio o pacto se establezcan los modos de disfrute de los mismos, :
es decir, requlando aspectos tales como: dias de antelacién con los que es
necesario avisar, acumulacién con dias de vacaciones, puentes, dias festivos, no
posibilidad de acumulacién si no se han sido disfrutados durante el afio, etc. Es
importante destacar, por otro lado, que esos dias no pueden condicionarse a
supuestos concretos, en cuanto que se definen formalmente como dias de libre
disposicion y, por tanto, s eleccion de la persona el motivo o los motivos que le

- llevan a elegir disfrutar de esos dias.

Los beneficios de la puesta en marcha

> Mayor motivacion y desarrollo del personal; mejor
clima social y laboral; mejor rendimiento profesional; un modo eficaz de
trabajar.

> Mayor bienestar social, familiar y profesional; mayor

motivacion y desarrollo; mejor rendimiento profesional; mejor clima social
y laboral; un modo eficaz de trabajar.



En términos generales, la medida es valorada muy positivamente por las
empresas que la han puesto en marcha, ya que contribuye a disminuir la posible
conflictividad derivada de la necesidad de resolver situaciones personales con
cardcter de urgencia de una forma mds planificada.

BUENAS PRACTICAS

- Descripcion de la empresa

> Nombre: ONCE (XIII Convenio Colectivo Estatal 2006-2008)
> Sector: Corporacion de derecho publico de cardcter social
> Tamaiio: Grande (>250)

- Desarrollo de la conciliacion

> Formacion de la conciliacion: Plan de conciliacion O Convenio colectivoﬂ

36 > Caracterizacion de la medida:

“Articulo 37. Licencias para asuntos particulares

Asimismo el trabajador tendrd derecho a disfrutar de hasta cinco dias cada afio natural
por asuntos particulares no incluidos en los puntos anteriores, de forma proporcional a
su jornada semanal. El trabajador no podrd acumular tales dias a las vacaciones anuales
retribuidas. El personal podrd distribuir dichos dias a su conveniencia, previa autorizacin
expresa por la corespondiente unidad de personal, y respetando siempre las necesidades
del servicio”

Dentro de este tltimo apartado, y en el epigrafe de flexibilidad en los permisos,
se incluye una nueva medida, propuesta en el grupo de trabajo desarrollado
con sindicatos, consistente en aumentar los supuestos de permisos retribuidos
reconocidos por convenio, a casos asociados a la cobertura de necesidades de
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

Los supuestos habrian de concretarse de forma exhaustiva via negociacion
colectiva, considerando casos como, por ejemplo, acompafiamiento de familiares
enfermos al centro de salud u hospital, asistencia a reuniones escolares que se
celebren necesariamente en horario laboral, etc.

Por otro lado, se considera que dado el bajo coste de esta medida y en un
contexto de crisis econdmica, este tipo de medidas que no implican un coste
econémico directo y alto a la empresa, pueden ser una buena herramienta
para mejorar las condiciones de las personas trabajadoras sin perjudicar a la
economia de la empresa.

BUENAS PRACTICAS

- Descripcion de la empresa

> Nombre: PANSFOOD SA (Convenio Colectivo Estatal 2005-2008)
> Sector: Servicio de restaurantes
> Tamaiio: Gran empresa (>250)

Desarrollo de la conciliacion

> Formacion de la conciliacion: Plan de conciliacion O Convenio colectivoﬂ

> (aracterizacion de la medida:
“Articulo 37. Licencias y permisos:

el tiempo de duracidn que para los mismos se estipule facultativamente

i) Por tiempo necesario para la asistencia de tratamientos de reproduccion asistida durante
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2.3 Flexibilidad en el lugar de trabajo
2.3.1 Trabajo a distancia

No existen referencias legales sobre la articulacion del trabajo a distancia.

Descripcion de lamedida: El personal puede, ocasionalmente, trabajar desde
casa u otro local preparado.

{ Analisis de oportunidades y dificultades para la puesta en marcha
Esta medida se valora, en general, muy positivamente siempre y cuando tenga
vocacion de favorecer la conciliacion y no acabe siendo un medio para continuar
trabajando una vez concluida la jornada laboral fuera del puesto de trabajo.

En este sentido, a continuacion se recogen una serie de condiciones que han
sido identificadas como necesarias para que esta medida se ponga en marcha
;. con el objeto de facilitar la conciliacion:

38  >Lamedidahabrd deactivarse ademanda de las personas trabajadoras, y para
cubrir las necesidades de conciliacion que éstas demanden, dentro de las
cuales se consideraran tanto aquellas de indole de familiar, como personal.

> La medida se podrd activar de forma puntual y no convertirse en la forma
cotidiana de trabajo.

> La medida ha de servir para desarrollar o completar la jornada cotidiana de
trabajo y nunca para hacer horas extraordinarias.

>La empresa habria de facilitar a las personas trabajadoras los recursos
materiales (por ejemplo, ordenador, ADSL, etc.) para poder hacer
teletrabajo.

> Asi mismo, la puesta en marcha de esta medida requiere identificar tareas y
puestos que posibiliten el trabajo a distancia y establecer las condiciones que
permitan su materializacion.

Los beneficios de la puesta en marcha

> Para el empresariado: Mayor motivacién y desarrollo del personal; mejor
clima social y laboral; mejor rendimiento profesional y un modo eficaz de
trabajar; menor absentismo laboral.

>Para el personal: Mayor bienestar social, familiar y profesional; mayor
motivacién y desarrollo; mejor rendimiento profesional; mejor clima social
y laboral; un modo eficaz de trabajar.

>
>
>

Siempre que se trate de una medida de cardcter puntual, es valorada
positivamente, en cuanto que facilita una mayor cobertura de las necesidades
de conciliacién de las personas. Es decir, es valorada positivamente en cuanto
que parte de la premisa de que una flexibilizacion consensuada de las formas
y tiempos de trabajo redunda positivamente en mejorar la satisfaccion de las
personas y su productividad.

BUENAS PRACTICAS

Epigrafe: Flexibilidad en el lugar de trabajo
Medida: Trabajo a distancia

Descripcion de la empresa
Nombre: MISS BROWN (Empresa Pionera en Conciliacién AURRERATU 2007)

Sector: Servicios publicitarios
Tamaiio: Micro empresa (<10)

Desarrollo de la conciliacion

Formacion de la conciliacion: Plan de conciliacién RConvenio colectivo©O

Caracterizacion de la medida:

La empresa se dotard de la infraestructura necesaria (teléfonos mdviles, PDAs o
blakberrys, ordenadores porttiles, tarjetas 3 G, etc.) para que la totalidad de sus
integrantes puedan desempeiar el mayor niimero de tareas posibles desde su casa o
desde otro lugar que no sea la oficina.



2.4 Servicios de atencion a personas

2.4.1 Informacion sobre recursos de interés
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familiar y personal

No existen referencias normativas

Descripcion de la medida: El departamento de RRHH o equivalente, facilita
a la plantilla informacion sobre recursos de interés para la vida familiar, tales
como guarderias, centros educativos, centros para el cuidado de personas
mayores, con discapacidad, servicio de canguros, etc. y sobre recursos de
interés personal, tales como supermercados, autobuses, clinicas, gimnasios,
actividades culturales y de ocio, etc.

Andlisis de oportunidades y dificultades para la puesta en marcha

La puesta en marcha de esta medida es muy sencilla y supone un coste muy
bajo para la empresa, que se reduce al tiempo dedicado a la elaboracién y
actualizacion de la guia de recursos.

En algunas de las empresas en las que se ha puesto en marcha esta medida toda
la plantilla se implica en la elaboracién y actualizacion de la guia anadiendo
aquellos recursos o servicios considerados de interés y utilidad general.

Es importante que esta medida no se ponga en marcha de forma aislada, sino
que se implante en el marco de un plan mas amplio de desarrollo de medidas
de conciliacion. Es una medida que se considera Util en empresas con cierto
niimero de personal, al menos cinco personas, porque en empresas con plantilla
muy reducida la comunicacion entre sus componentes suele ser constante y
directa de modo que esta medida no seria muy necesaria.

Los beneficios de la puesta en marcha

> Para el empresariado: Mayor motivacién y desarrollo del personal; mejor
clima social y laboral.

>Para el personal: Mayor bienestar social, familiar y profesional; mayor
motivacion y desarrollo; mejor clima social y laboral.

El bajo coste de la medida es uno de los beneficios sefialados con mayor
frecuencia. Por otro lado, también ha de sefalarse el hecho de que esta medida
ha de formar parte, en términos ideales, de un cuerpo mas global de medidas
de fomento y facilitacién de la conciliacion; es decir, ademés de facilitar recursos
informativos, la empresa ha de activar recursos para facilitar, en la practica, la
conciliacion de las necesidades personales, familiares y laborales.

En este contexto, lamedida descrita en este epigrafe es considerada, sobre todo,
como una medida de apoyo a otras, de caracter mds practico y concreto.

BUENAS PRACTICAS

Descripcion de la empresa

> Nombre: PUTZSMEISTER (I EDICION PREMIO MADRID EMPRESA FLEXIBLE 2004)
> Sector: Fabricacién y comercializacion maquinaria
> Tamaiio: Mediana (<250)
Desarrollo de la conciliacion
> Formacion de la conciliacion: Plan de conciliacién A Convenio colectivoQ

> (aracterizacion de la medida:

Informacion promenorizada sobre garderias, colegios locales y residencias para personas
ancianas.

BUENAS PRACTICAS

Descripcion de la empresa

> Nombre: COTRANSA (Empresa Pionera en Conciliacion AURRERATU 2007
> Sector: Metal
> Tamaiio: Pequefia (<50)

Desarrollo de la conciliacion

> Formacion de la conciliacidn: Plan de conciliacién K Convenio colectivoO

> (aracterizacion de la medida:

EL departamento de RRHH facilita a la plantilla informacion sobre recursos de interés
personal (supermercados, autobuses, gimnsios, centros de salud, clinicas, actividades
culturales, restaurantes) a partir de una prospeccion previa de necesidades de la plantilla
en este sentido. La guia, contrastada para su elaboracion con una plantilla en cuanto a las
necesidades detectadas, es actualizada anualmente y estd a disposicion de la misma tanto
en formato papel como electrénico.
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2.4.2 Espacio para comida, comedor,
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cheques comida

No existen referencias normativas

Descripcion de la medida: La empresa cuenta con un espacio adecuado para la
comida, servicio de comedor, 0 proporciona cheques-comida a su personal.

Analisis de oportunidades y dificultades para la puesta en marcha
Laversion de estamedida que mejor se ajusta, anivel general, alas circunstancias
de las pequeias empresas, es la adecuacién de un pequefio espacié para comida
proveyéndolo de nevera, microondas e incluso de una pequefia cocina. La puesta
en marcha de esta medida permite reducir el tiempo dedicado a la comida y con
ello el tiempo de permanencia fuera del hogar por motivos laborales. Muchas
de las empresas que han puesto en marcha esta medida la han ligado con la
medida de flexibilidad horaria, de manera que la reduccién de tiempo dedicado
ala comida se compensa bien con la hora de entrada o salida.

Los beneficios de la puesta en marcha
Para el empresariado: Mayor motivacién y desarrollo del personal; mejor
clima social y laboral; mejor rendimiento profesional; un modo eficaz de
trabajar.
Para el personal: Mayor bienestar social, familiar y profesional; mayor
motivacién y desarrollo; mejor rendimiento profesional; mejor clima social
y laboral; un modo eficaz de trabajar.

El bajo coste de la medida, sobre todo en empresas pequefias y medianas, el
hecho de que tienda a asociarse a una organizacién mas eficaz de los tiempos
de trabajo (primando el desarrollo o cumplimiento de objetivos sobre la
permanencia y la presencia) y el ahorro que puede suponer para las personas
que forman la plantilla, son los beneficios més destacados con relacién a esta
medida.

BUENAS PRACTICAS

Descripcion de la empresa

> Nombre: LAGUARDIA (III Edicién Premio Madrid Empresa Flexibles 2006. Mencion Especial)
> Sector: Venta y comercio al por mayor de cuartos de bafio
> Tamano: Mediana (<250)

Desarrollo de la conciliacion

> Formacion de la conciliacion: Plan de conciliacion RConvenio colectivoQ

> (aracterizacion de la medida:
Todas las tiendas disponen de instalaciones de comedor y zona de descanso.




2.4.3 Provision o pago de servicios de cuidado
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durante viajes de trabajo u horas extras
No existen referencias normativas

Descripcion de la medida: La empresa compensa el coste extraordinario de
cuidado de personas dependientes por las horas trabajadas fuera del centro de
trabajo, del horario laboral y/o de dias de descanso.

Andlisis de oportunidades y dificultades para la puesta en marcha

Se trata de una medida especialmente dtil en aquellas empresas donde parte
de su personal necesita viajar, o donde en ocasiones se realizan horas extra, y/o
se trabaja en dias de descanso. Uno de los sistema que mas utilizados es el de
“Cheque guarderia” - “Cheque canguro”. Tal y como se recoge en la descripcion
de esta medida, su implantacion supone un coste para la empresa, ya que ésta
trata de asumir los gastos derivados del cuidado de personas dependientes.

Los beneficios de la puesta en marcha
Para el empresariado: Mayor motivacién y desarrollo del personal; mejor
clima social y laboral; mejor rendimiento profesional; un modo eficaz de
trabajar.
Para el personal: Mayor bienestar social, familiar y profesional; mayor
motivacién y desarrollo; mejor rendimiento profesional; mejor clima social
y laboral; un modo eficaz de trabajar.

La medida es valorada positivamente en cuanto que supone una mayor
seguridad en la atencion de las necesidades de conciliacién de las personas
trabajadoras derivadas de la cobertura de necesidades especificas y puntuales
de la empresa (como viajes de trabajo, etc.).

En cualquier caso, también se valora que, exceptuando el caso de los viajes de
trabajo, las empresas han de tender a eliminar las horas extraordinarias, ya
que no suponen ning(in beneficio organizativo ni econémico real a la empresa
(excepto en casos muy concretos de picos de produccién) y no contribuyen a
avanzar en un modelo de trabajo basado en el cumplimiento y desarrollo de
objetivos.

BUENAS PRACTICAS

Descripcion de la empresa

> Nombre: PUTZMEISTER (I EDICION PREMIO MADRID EMPRESA FLEXIBLE 2004)
> Sector: Fabricacion y comercializacion maquinaria
> Tamaiio: Mediana (<250)

Desarrollo de la conciliacion
> Formacion de la conciliacion: Plan de conciliacion ﬁ{ Convenio colectivoO
> (aracterizacion de la medida:

Provision de tickets de guarderia o canguro durante los viajes de trabajo u horas extras.




2.5 Adaptacion del puesto de trabaj

2.5.1 Adaptacion del trabajo

Referencia legal: Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de
Riesgos Laborales. Articulo 26.1. (de proteccion de la maternidad):

Descripcion delamedida: Adaptaciondelacargadetrabajoyresponsabilidades
a las necesidades de conciliacion.

Andlisis de oportunidades y dificultades para la puesta en marcha
Como puede observarse en el apartado anterior, el marco legislativo asocia la
adaptacion de las condiciones del puesto de trabajo a una serie de situaciones
concretas, relacionadas con el hecho de que las condiciones de un puesto de
trabajo puedan influir negativamente en la salud de la trabajadora embarazada,
del feto o de la criatura en periodo de lactancia.

La puesta en marcha de esta medida puede resultar complicada en el caso de
personas que ocupan puestos con alto nivel de responsabilidad, siendo quizas
menos relevante, aunque no insignificante, el tamafio de la empresa. Destaca
como aspecto positivo que la medida no conlleva coste econdmico alguno.
Como se indica en el documento, es de vital importancia que las medidas
queden definidas formalmente en los instrumentos que regulen la relacién
laboral dentro de las empresas.

Los beneficios de la puesta en marcha

> Para el empresariado: Reconocimiento social; mayor motivacién y desarrollo
del personal; mejor clima social y laboral; mejor rendimiento profesional;
un modo eficaz de trabajar; mejor gestién que repercute directamente en el
rendimiento; mayor implicacion en los objetivos de la empresa.

> Parael personal: Mejor bienestar social, familiar y personal; mayor motivacion
y desarrollo; mayor rendimiento profesional; mejor clima social y laboral; un
modo eficaz de trabajar; mejor gestion que repercute directamente en el
rendimiento; mayor implicacion en los objetivos de la empresa.

La adaptacion al puesto de trabajo es considerada como otra de las medidas
relacionadas con una politica de gestién de recursos humanos que planifica y
anticipa, en la medida de lo posible, las necesidades personales y de empresa
para su compatibilizacion y gestion de la forma mas eficaz posible.

BUENAS PRACTICAS

Descripcion de la empresa

Nombre: HIJOS DE LUIS RODRIGUEZ, S.A. (Il EDICION PREMIO ASTURIAS EMPRESA
FLEXIBLE 2007)

Sector: Comercio de Alimentacién y Bebidas
Tamaiio: Grande (>250)

Desarrollo de la conciliacion
Formacion de la conciliacion: Plan de conciliacion ﬂ Convenio colectivoQ

Caracterizacion de la medida:

La empresa comtempla la posibilidad de cambio de horario y de puesto en caso de
embarazo

/////////////////////////////////////////////
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Ley organica 3/2007, Disposicion adicional duodécima que modificar la
Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales.
Dos. Se modificard el pdrrafo primero del apartado 2 y el apartado 4 del articulo
26, que quedardn redactados en los siguientes términos:

“2. Cuando la adaptacion de las condiciones o del tiempo de trabajo no resultase
posible o, a pesar de tal adaptacidn, las condiciones de un puesto de trabajo
pudieran influir negativamente en la salud de la trabajadora embarazada o del
feto, y asilo certifiquen los Servicios Médicos del Instituto Nacional de la Sequridad
Social o de las Mutuas, en funcion de la Entidad con la que la empresa tenga
concertada la cobertura de los riesgos profesionales, con el informe del médico
del Servicio Nacional de Salud que asista facultativamente a la trabajadora, ésta
deberd desempeiar un puesto de trabajo o funcidn diferente y compatible con su
estado. El empresario deberd determinar, previa consulta con los representantes
de los trabajadores, la relacidn de los puestos de trabajo exentos de riesqgos a estos
efectos”

“4. Lo dispuesto en los niimeros 1y 2 de este articulo serd también de aplicacion
durante el periodo de lactancia natural, (...)"

Descripcion de la medida: Cambio temporal del personal al puesto al que se
¢ ajuste mejor en relacidn a las capacidades, responsabilidades y necesidades de

¢ condiliacion.

Analisis de oportunidades y dificultades para la puesta en marcha

Como en el caso anterior, la propuesta aqui contenida trasciende los contenidos
i bdsicos marcados por el marco legislativo de referencia, ampliandola posibilidad :
i de rotacion de puestos de trabajo a otras necesidades de conciliacion de la vida :

persona, familiar y laboral.

¢ Respecto a las dificultades para su puesta en marcha, puede estimarse que,
£ 0 bien en las empresas mds pequefias, o bien en aquellas en la que existan
i distintos tipos de puestos, la rotacién puede ser complicada, delimitandose,
¢ por un planteamiento I6gico, a aquellos puestos que comparten caracteristicas,
¢ funciones y responsabilidades similares. Como punto positivo, destaca el nulo
i coste econdmico de la puesta en marcha de la medida. En cualquier caso, :
¢ también comparte con la medida anterior la caracteristica de ser una medida
a activar de forma puntual, es decir, la rotacion de puestos serd puntual y nose :

i convertird en algo permanente.

Los beneficios de la puesta en marcha

> Para el empresariado: Reconocimiento social; mayor motivacion y desarrollo
del personal; mejor clima social y laboral; mejor rendimiento profesional;
un modo eficaz de trabajar; mejor gestion que repercute directamente en el
rendimiento; mayor implicacion en los objetivos de la empresa.

> Parael personal: Mejor bienestar social, familiary personal; mayor motivacién
y desarrollo; mayor rendimiento profesional; mejor clima social y laboral; un
modo eficaz de trabajar; mejor gestion que repercute directamente en el
rendimiento; mayor implicacion en los objetivos de la empresa.

Ademas del beneficio destacado en el epigrafe anterior, se sefiala con respecto
a la rotacién de puestos que es una medida que incide en mejorar la cohesidn
de los equipos de trabajo, fomentando igualmente (siempre en la medida de lo
posible) la interdisciplinariedad de las personas que los conforman.

En este contexto, se sefiala como condicién basica para la aplicacion de la
medida una identificacion exhaustiva del as funciones y tareas asociadas a cada
puesto, un estudio de las competencias profesionales de las personas que los
ocupan y una valoracion previa de las posibilidades de rotacion de puestos, en
funcién de los datos analizados.

BUENAS PRACTICAS

Epigrafe: Adaptacion del puesto de trabajo
Medida: Rotacion de puestos de trabajo

Descripcion de la empresa

Nombre: EMPRESAS MINORISTAS DE DROGUERIAS, HERBORISTERIAS, ORTOPEDIAS Y
PERFUMERIAS (Convenio colectivo 2004-2006) (2007-2011)

Sector: Comercio

Tamafio: Micro empresa (< 10) o pequefia empresa (< 50)

Desarrollo de la conciliacion

Formacion de la conciliacion: Plan de conciliacion O Convenio colectivo}b\

Caracterizacion de la medida:

“ART. 44. Cambio de puesto de trabajo por gestacidn: (...)

El Cambio de puesto o funcion se llevard a cabo conforme a las reglas y criterios de
la movilidad funcional. En el supuesto de que, tras aplicar dichas reglas, no existiese
puesto de trabajo o funcion compatible, la trabajadora podrd ser destinada a un puesto
no correspondiente a su grupo o cateqoria equivalente, si bien conservard el derecho al
conjunto de retribuciones de su puesto de origen {(...)”
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2.6 Beneficios Sociales

BUENAS PRACTICAS

Descripcion de la empresa

> Nombre: NOKIA (Il EDICION PREMIO MADRID EMPRESA FLEXIBLE 2005)
> Sector: Telecomunicaciones
> Tamaiio: Mediana (<250) en Espafia

Desarrollo de la conciliacion

> Formacion de la conciliacion: Plan de conciliacién R Convenio colectivoQ

> (aracterizacion de la medida:

Laempresa costea un sequro médico para las trabajadoras y trabajadores y sus familiares,
hasta primer grado (pareja e hijas o hijos).

BUENAS PRACTICAS

Descripcion de la empresa

> Nombre: EMPRESA MUNICIPAL CAMPO DE LAS NACIONES S.A. (Convenio de Empresa 2004)
> Sector: Agricultura e Ingenieria
> Tamaiio: Mediana(<250)

Desarrollo de la conciliacion
> Formacion de la conciliacion: Plan de conciliacion O Convenio colectivoﬂ

> (aracterizacion de la medida:

“Articulo 36. Ayuda asistencial
Las trabajadoras y trabajadores de la empresa tendrd derecho a una cantidad mdxima
de 700 € brutos anuales por unidad familiar (durante el afio 2004), como ayuda

asistencial para atender gastos de gafas, prétesis dentales, ortodoncias, tratamientos de
desintoxicacion, fisioterapia, otras protesis, ayuda para libros y estudios no vinculados al
desarrollo especificamente profesional.”
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2.6.2 Actividades ludicas
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Analisis de oportunidades y dificultades para la puesta en marcha :
i Este tipo de medida tiende a ser puesta en marcha con més frecuencia en :
i empresas de tamaiio medio y grande, estimandose que el tamafio y los recursos
i econdmicos de los que dispone la empresa son un factor claro que incide en que
;. esta puede ser activada con mayor facilidad.

No existen referencias normativas

Descripcion de la medida: La empresa facilita distintos tipos de actividades
lidicas, bien a las personas trabajadoras, bien a las hijas e hijos de estas.

Los beneficios de la puesta en marcha

> Para el empresariado: Reconocimiento social; mejor clima social y laboral;
promueve el trabajo en equipo y la creatividad.

> Para el personal: Mejor bienestar social y familiar; mejor clima social y
laboral; promueve el trabajo en equipo y la creatividad.

Lamejorade laimagen de laempresay el afianzamiento de una cierta identidad
como organizacion son los beneficios més sefialados con respecto a esta
medida, ademas de la evidente facilitacion de la cobertura de las necesidades
de conciliacion de las personas que conforman la plantilla.

BUENAS PRACTICAS

Epigrafe: Beneficios sociales
Medida: Actividades ludicas

Descripcion de la empresa

Nombre: CAJA MADRID (EDICION PREMIO MADRID EMPRESA FLEXIBLE 2004)
Sector: Financiero
Tamaio: Grande (>250)

Desarrollo de la conciliacion

Formacion de la conciliacion: Plan de conciliacion p Convenio colectivoQ

Caracterizacion de la medida:

Facilita programas y actividades educativas, culturales y de ocio a las hijas e hijos de los
y las profesionales de la empresa durante vacaciones a precios especiales: campamentos
urbanos y residenciales para las vacaciones de verano, Semana Santa y Navidad.

Con el nuevo programa “Dia sin cole”, se organizan actividades para las ninas y nifios de
3a 12 afos bajo la supervisién de personas expertas.

Otros beneficios sociales

No existen referencias normativas

hijas e hijos que asisten a la guarderia, una ayuda econdmica para la cobertura
¢ parcial del coste del servicio; o dispone de un servicio de guarderia propio en las
i instalaciones de la empresa. H

¢ Andlisis de oportunidades y dificultades para la puesta en marcha :
i Se trata de una medida puesta en marcha con mayor frecuencia en empresas
grandes. La medida contribuye a la conciliacion de la vida personal, familiar :
 y laboral en tanto en cuanto las personas optan con més facilidad a servicios
¢ para el cuidado de sus hijas e hijos, siendo parte del coste del mismo cubierto
: por la empresa. i

Los beneficios de la puesta en marcha 53
> Para el empresariado: Reconocimiento social; mejor clima social y laboral.
> Para el personal: Mejor bienestar social y familiar; mejor clima social y laboral.

La mayor ventaja de la medida radica, evidentemente, en mejorar las
posibilidades de conciliacion de las personas trabajadoras, minimizando ademds
el riesgo de absentismo laboral por el cuidado de personas dependientes.
Por otro lado, se percibe que la medida supone una ayuda econdmica real y
significativa para las familias.

BUENAS PRACTICAS
Medida: Otros heneficios sociales
Descripcion de la empresa

> Nombre: CAJA MADRID (I EDICION PREMIO MADRID EMPRESA FLEXIBLE 2004)
> Sector: Financiero
> Tamano: Grande (>250)

Desarrollo de la conciliacion

> Formacion de la conciliacion: Plan de conciliacién p\ Convenio colectivoQ

> (aracterizacion de la medida:

La empresa facilita cheques guarderia a las familias de la plantilla con hijas e hijos de
entre 0y 3 afios, por un importe anual maximo establecido via acuerdo.




2.7 Otras medidas

2.7.1 Politica de reintegracion del personal
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i dependientes y otro tipo de excedencias.

Referencia legal en el ET: Articulo 46.3. 5° parrafo. “fl periodo en que
el trabajador permanezca en situacion de excedencia conforme a lo establecido
en este articulo serd computable a efectos de antigiiedad y el trabajador tendrd
derecho a la asistencia a cursos de formacidn profesional, a cuya participacién
deberd ser convocado por el empresario, especialmente con ocasion de su
reincorporacion”. El articulo también sefiala que, durante el primer afio tendrd
derecho a la reserva de su puesto de trabajo, y una vez transcurrido ese plazo, la
reserva se hard con relacion a un puesto de trabajo del mismo grupo profesional
0 categoria equivalente.

Descripcion de la medida: La empresa desarrolla iniciativas para mantener
i al dia y/o facilitar la vuelta al trabajo de las personas que se han acogido a :
i permiso de maternidad / paternidad, excedencia para el cuidado de familiares

i Lamedida es valorada positivamente, en cuanto que facilita que la persona que
¢ disfruta del permiso siga “conectada” en mayor medida al puesto de trabajo y }
i sefacilite asf posteriormente su reincorporacion. En cualquier caso, se considera
¢ bésico sefialar que el acceso a la medida sera siempre de caracter voluntario y
i que en ningtin caso habrd de condicionar el disfrute del permiso.

Los beneficios de la puesta en marcha

> Para el empresariado: Mejora de la calidad de los procesos; mejora de la
competitividad empresarial; Reconocimiento social; mayor motivacion y
desarrollo del personal; mejor gestion que repercute directamente en el
rendimiento; mejor clima social y laboral; mejor rendimiento profesional; un
modo eficaz de trabajar.

>Para el personal: Mayor bienestar social, familiar y profesional; mayor
motivacion y desarrollo; mejor rendimiento profesional; mayor implicacion
en los objetivos de la empresa; mejor gestion que repercute directamente en
el rendimiento; mejor clima social y laboral; un modo eficaz de trabajar.

El mantenimiento de un capital humano de calidad, que, como se ha visto a
lo largo del informe, es considerado como uno de los principales activos de las
empresas, es el beneficio sefialado con més claridad con respecto a esta medida.
Por otro lado, es también evidente que su puesta en marcha contribuye a que la
reincorporacion al puesto sea mas rapida y eficaz.

BUENAS PRACTICAS

Epigrafe: Otras medidas
Medida: Politica de reintegracion del personal

Descripcion de la empresa
> Nombre: DEUSTCHE BANK (Memoria RSC2007)

> Sector: Financiero
> Tamano: Grande (>250)

Desarrollo de la conciliacion

> Formacion de la conciliacion: Plan de conciliacion R Convenio colectivo O

> (aracterizacion de la medida:

Facilitar la reincorporacion al trabajo tras un periodo de ausencia, motivado

principalmente por el cuidado de personas dependientes mediante la puesta en marcha

de las siguientes practicas:

> Didlogo regular entre la plantillay el banco antes y durante el permiso de maternidad/
paternidad.

> Informacién durante el periodo d permiso, talleres y medidas de formacién definidas
como las medidas mds eficaces de cara a garantizar un retorno exitoso.

> Acceso a intranet durante el permiso.

> Preparacion para la reincorporacion al trabajo.

> Talleres y coaching individual “bien preparada y preparado para la incorporacién”
para las nuevas madres y padres.

> Vluelta flexible dentro de un marco temporal limitado, que se concreta en una
reincorporacién progresiva al trabajo durante las siguientes ocho semanas.

> Formacién en el puesto tras la reincorporacion y trabajo a tiempo parcial y
teletrabajo.
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2.7.2 Compensacion en tiempo por la asistencia
a formacion laboral ofertada y desarrollada
fuera del horario laboral

Referencia legal en el ET: Articulo 23.1. b (Promocién y formacion

profesional en el trabajo): “El trabajo tendrd derecho ala adaptacion de la jornada

ordinaria de trabajo para la asistencia a cursos de formacidn profesional o a la

concesidn del permiso oportuno de formacién o perfeccionamiento profesional

con reserva del puesto de trabajo”. II1. CONCEPTOS CLAVES

L]

Articulo 23.2. £n los convenios colectivos se pactardn los términos del ejercicio

de estos derechos.

Descripcion de la medida: La empresa compensa con horas de libre disfrute
i la participacidn en formacion ocupacional que se desarrolle fuera del horario
i laboral :

i Analisis de oportunidades y dificultades para la puesta en marcha ]
La experiencia muestra que, mientras que la formacién gestionada de forma :
¢ directa e interna por la empresa suele ser desarrollada en el horario laboral,
¢ en maltiples ocasiones se presentan ofertas formativas interesantes fuera del :
£ horario laboral. :

i En estas ocasiones, la idea es compensar a la persona, que se acoge

i voluntariamente a la formacién, por el total o parte del tiempo empleado en la
¢ formacion. Las formas de compensacién pueden ser varias: desde entrar o salir :
i antes el mismo dia y/o el dia después, acumular las horas de formacion parasu
i disfrute en el momento en el que la persona, previo acuerdo con la empresa, lo
: estime oportuno, etc. ;

Los beneficios de la puesta en marcha

>Para el empresariado: Mejora de la competitividad empresarial;
reconocimiento social; mayor motivacién y desarrollo del personal; mejor
gestion que repercute directamente en el rendimiento; mejor clima social y
laboral; mejor rendimiento profesional.

>Para el personal: Mayor bienestar social, familiar y profesional; mayor
motivacion y desarrollo; mejor rendimiento profesional; mayor implicacion
en los objetivos de la empresa; mejor clima social y laboral; un modo eficaz
de trabajar.

Para la empresa la medida implica un reconocimiento positivo del esfuerzo que
supone la formacién para la persona que participa en ella, partiendo de la idea
general de que la inversion en formacidn es uno de los principales activos de la
empresa para la mejora de su competitividad.
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Acciones positivas (art 11.1. de la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres):

Medidas especificas es favor de las mujeres para corregir situaciones patentes
de desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales medidas, que serdn
aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habran de ser razonables y
proporcionadas en relacién con el objetivo perseguido en cada caso.

Analisis de Género:

Estudio de las diferencias de condiciones, necesidades, indices de participacion,
accesoalosrecursosy desarrollo, control de activos, poder de toma de decisiones,
etc. entre hombres y mujeres debidas a los roles que tradicionalmente se les ha
asignado.

Conciliacion vida - trabajo:

La conciliacién de la vida laboral, personal y familiar es la bisqueda del
equilibrio entre las necesidades del ambito familiar, personal y profesional de
las personas.

Discriminacion directa por razon de sexo (art 6.1. de la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y
Hombres):

Situacion en la que se encuentra una persona que sea, haya sido, o pudiera ser
tratada, en atencion a su sexo, de manera menos favorable que otra en situacion
comparable.

Discriminacion indirecta por razon de sexo (art 6.2. de la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y
Hombres).

La situacién en que una disposicion, criterio o practica aparentemente neutros
pone a personas de un sexo en desventaja particular con respecto a personas
del otro, salvo que dicha disposicion, criterio o practica puedan justificarse
objetivamente en atencién a una finalidad legitima y que los medios para
alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados.

Division genérica del trabajo:

La division del trabajo entre mujeres y hombres depende del contexto
socioecondmico y cultural, y puede ser analizada distinguiendo entre tareas
productivas y tareas reproductivas.

Doble/triple jornada:
Se denomina doble jornada a la sobre carga de tareas que sufren las mujeres
como consecuencia del doble rol, reproductivo (dmbito doméstico) y productivo

(mercadotaboral}queteses atribuido: €uando ademés de fos rotes reproductivo

y productivo, las mujeres asumen un tercer rol, el rol comunitario (dmbito social)
se habla de la triple jornada.

Espacio doméstico:

Es el dmbito de lo familiar, dentro y fuera del hogar, donde mayoritariamente
se mueven las mujeres, donde los afectos son pauta predominante: cuidado
de hijas e hijos, de personas dependientes, la paciencia, la reproduccion de la
especie, la transmisién de valores, sin reconocimiento, valoracién, retribucién
econémica o posibilidad de ascenso.

Espacio privado-personal:
Espacio de eleccion y desarrollo personal e intimo.

Espacio publico:

Espacios en el que se desarrollan funciones socialmente visibles, reconocidas
y valoradas, relacionadas con lo laboral y sociopolitico, donde predomina una
escala de valores masculinizados porque es el medio en el que se desenvuelven
los varones: actividad econdmica retribuida, poder politico, intelectual,
econémico, acceso al triunfo y promocién profesional, etc.

Género:

Concepto que hace referencia a las diferencias sociales (por oposicion a las
bioldgicas) entre hombres y mujeres que han sido aprendidas, cambian con
el tiempo y presentan grandes variaciones tanto entre diversas culturas como
dentro de una misma cultura.

Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres (art 3 de la Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres
y Hombres):

Ausencia de toda discriminacion directa o indirecta por razon de sexo, Y,
especialmente, las derivadas de la maternidad, asuncién de obligaciones
familiares y el estado civil.
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Perspectiva de Género:
Tomar en consideracion y prestar atencion a las diferencias entre mujeres y

Responsabilidad social corporativa:

La responsabilidad social de la empresa (RSE), también denominada
responsabilidad social corporativa (RSC) es un término que hace referencia al
conjunto de obligaciones y compromisos, legales y éticos, tanto nacionales
como internacionales, que se derivan de los impactos que la actividad de las
organizaciones producen en el dmbito social, laboral, medioambiental y de
los derechos humanos. De igual forma que hace medio siglo las empresas
desarrollaban su actividad sin tener en cuenta el marketing o que hace tres
décadas la calidad no formaba parte de las orientaciones principales de la
actuacion empresarial, hoy en dia las empresas son cada vez mds conscientes
de la necesidad de incorporar las preocupaciones sociales, laborales,
medioambientales y de derechos humanos, como parte de su estrategia de
negocio.

Rol comunitario:

Forma de describir el trabajo realizado por las mujeres con el fin de obtener el
beneficio colectivo.

Rol productivo:
Forma de describir el trabajo realizado por las mujeres con el fin de obtener
ingresos.

Rol reproductivo:
Forma de describir el trabajo realizado por las mujeres con el fin de cuidar y
atender las necesidades familiar

Techo de cristal:

Es una barrera invisible que se encuentran las mujeres en un momento
determinado en su desarrollo profesional, de modo que una vez llegado a este
punto muy pocas mujeres franquean dicha barrera, estancando la mayoria su
carrera profesional. Las causas de este estancamiento provienen en su mayor
parte de los prejuicios empresariales sobre la capacidad de las mujeres para
desempefiar puestos de responsabilidad, asi como sobre su disponibilidad
laboral ligada a la maternidad y a las responsabilidades familiares y domésticas,
actividades que suelen coincidir con las fases de itinerario profesional ligadas a la
promocién profesional. (Palabras para la Igualdad. Biblioteca Basica Vecinal).
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