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1.1. La importancia de la conciliacion de la vida familiar y profesional

La preocupacion y la sensibilizacion de las personas e instituciones por alcanzar niveles
razonables de conciliacion de la vida familiar y profesional es un fenémeno en alza. Esto sucede
sobre todo en las economias mas avanzadas pero también en las economias emergentes; es
decir, es un fendmeno muy general; como sefiala Hein (2006, pag. 23),

‘La conciliacion entre el trabajo y las responsabilidades familiares es una importante
preocupacion para muchas personas adultas en el mundo, vivan donde vivan. En los paises
industrializados y en desarrollo, las personas se esfuerzan por conseguir un medio de vida
para sus familias a la vez que afrontan las necesidades de cuidar de las personas que
dependen de ellas, como los nifios o los padres ancianos’.

Si bien este interés por la conciliacién ya existia desde los afios setenta del siglo XX en las
economias mas avanzadas, como las nérdicas (Andersson 2008), realmente es durante los dos
ultimos lustros cuando ese interés se ha generalizado y ha adquirido mucha mas relevancia. Y
en particular, en Espafia, el cambio de actitudes ha sido muy rapido, de manera que esta
cuestion ha pasado a un primer plano en la agenda de cuestiones a abordar por gobiernos,
empresas y agentes sociales (véase Casado y Gémez 2006; CVA 2007; y Chinchilla y Leén
2007).

De hecho, la cuestion va hoy dia mas alla (véase Hein 2006, pag.25; y Consejeria de Empleo y
Mujer de la Comunidad de Madrid 2005, pag. 14), y se habla de conciliacién de la vida laboral y
personal (familia, ocio, estudios...), de forma que el tema de la conciliacidn ya no se circunscribe
solo a los padres o a las personas que tienen que cuidar de algun familiar dependiente, sino que
se manifiesta también como una exigencia de los ciudadanos (con o sin responsabilidades
familiares) de alcanzar mayores niveles de calidad de vida'.

Esto dltimo puede estar relacionado con un progresivo cambio de actitudes y de estilo de vida
frente al trabajo. Segun esta hipétesis (Poelmans y Caligiuri 2008), estaria dejando de ser vélido
el modelo “masculino” o tradicional de trabajo, caracterizado por un empleado ideal que es
hombre, siempre a tiempo completo, continuamente vinculado al mundo laboral, completamente
comprometido con su organizacion, y sin responsabilidades fuera del trabajo. Las nuevas
generaciones de talentos estarian cuestionando las viejas convenciones acerca de cémo se
hace el trabajo, cbmo se muestra el compromiso con la empresa, doénde y cuando se realiza el
trabajo, y cdmo se progresa en al empresa. Tener un empleo altamente remunerado y una
carrera profesional no pareceria ser ya el objetivo central de estas personas, que apuestan por
una vida mas completa, que incluye tanto el éxito profesional como el éxito en la vida personak.

En definitiva, este marcado interés por el tema de la conciliacion (que es bastante transversal a
las ideologias politicas) obedece a una conjuncion de factores, entre los cuales cabe destacar: el

1 No obstante, en este estudio se centra la atencion en el primer caso, la conciliacion de la vida profesional con la
familiar.

2 Respecto del andlisis sociologico de los marcos politico, econdémico y social en los que se desarrollan estos

cambios de actitudes, asi como su conexion con las ideas de “cultura postmoderna’, “eleccion de identidades’,
“multiples identidades”, etc. véase Aguila y Vallespin (1998) y Giddens (1991).

Panorama Laboral 2009. Universidad Complutense de Madrid.
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avance en la igualdad de género, el cambio en las actitudes de género (hacia unas mas
igualitarias), los cambios en los modelos de familia, las demandas de mejora en la calidad de
vida, la preocupaciéon por la educacién de los nifios, el desarrollo de la sociedad de la
informacion (que permite otras formas de trabajo), la necesidad de gestionar mejor el capital
humano de las empresas y la necesidad de fomentar la natalidad. Es decir, es una consecuencia
logica del avance social que se ha venido experimentando desde hace mucho y que ha
conducido al modelo de sociedad existente a estas alturas del siglo XXI.

1.2. El conflicto trabajo/familia como una forma de restriccion a la eleccion
del equilibrio trabajo/familia

En términos econémicos, el conflicto trabajo/familia que subyace en los problemas para conciliar,
se puede asimilar con el de las restricciones a un problema de maximizacion restringida que
desearian resolver los padres.

El padre (madre) desea maximizar su utilidad o satisfaccion, y ésta depende tanto del grado en
que pueda desarrollar su carrera profesional, como del grado en que pueda dedicarse al cuidado
de sus hijos y a la vida familiar. El problema —la restriccidn- es que existe un intercambio (trade-
off) entre las dos variables de las que depende su utilidad: dedicar mas tiempo/esfuerzo a
desarrollar una carrera profesional comporta dedicar menos tiempo/esfuerzo al cuidado de los
hijos y a la vida familiar. Algunos individuos tienen unas preferencias o estilos de vida tales que
este conflicto no es para ellos un problema relevante3; pero para la mayoria de personas es
posible que si lo sea. Por otra parte -y esto es lo mas relevante-, aceptando que el conflicto
trabajo/familia afecta a la mayoria de personas, realmente el problema es el de las restricciones
que limitan alcanzar niveles simultaneos suficientemente satisfactorios en ambos ambitos
(trabajo y familia). Y estas restricciones a las que se enfrenta el individuo que desea conciliar
pueden ser muy severas, o0 no tanto. Ello estara en funcién de sus circunstancias personales
(qué tipo de profesion tiene, cudl tiene su cdnyuge, etc.); pero también estard en funcion del
entorno en el que se desenvuelve el individuo. Por ejemplo, si este entorno es tal que existen
unos horarios de trabajo en general compatibles con los escolares, si en la cultura de las
empresas existe una marcada inclinacién por la flexibilidad en el tiempo de trabajo, si el estado
provee servicios de calidad de cuidados a nifios pequefios, etc., el conflicto o restriccion al que
se enfrentan muchos padres seguira existiendo, pero realmente no sera una restriccion muy
severa y es posible que no genere distorsiones ni desajustes graves. En cambio, si el entorno
econdmico-social es tal que esta restriccion es habitualmente muy severa (por ejemplo,
inexistencia de politicas de conciliacion), las cosas pueden ser muy diferentes. Los efectos
perjudiciales sobre el bienestar de los padres y sobre el bienestar social pueden ser muy
considerables. Una muestra de los efectos perjudiciales de estas restricciones es la que sefiala
la OCDE 2007:

3 Se trata de los que otorgan prioridad absoluta a su vida profesional o, al contrario, los que dan una prioridad
absoluta a la vida familiar.

Panorama Laboral 2009. Universidad Complutense de Madrid.
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En todos los paises de la OCDE los padres hacen frente a una serie de retos muy
considerables cuando intentan reconciliar sus trabajos con sus compromisos familiares.
Muchos consiguen alcanzar el equilibrio trabajo/familia que desean, pero muchos otros no lo
consiguen. Enfrentados con tales dificultades, algunas personas, o bien posponen el tener
hijos, o bien no tienen tantos hijos como habrian deseado, o bien, incluso, acaban no
teniendo nunca un hijo. Otros padres tienen el nimero de hijos que desean, pero, con objeto
de disponer de tiempo para dedicarlo al cuidado personal de sus hijos, sacrifican sus
carreras profesionales. Y aun hay otros que luchan por dedicarse a sus hijos a la vez que
mantienen su trabajo, pero se encuentran con que hay demasiado poco tiempo al dia para
proporcionar el cuidado que desearian dar a sus hijos. Por una via o por otra, en la medida
en que hay personas que estan restringidas en sus elecciones acerca del equilibrio
trabajo/familia, los resultados acaban siendo, simultaneamente, demasiado pocos nifios y
demasiado poco empleo y/o carreras insatisfactorias.

Como ejemplos para ilustrar empiricamente estos resultados insatisfactorios, se ofrecen a
continuacion los graficos 1 y 2. La primera de ellas muestra, para el caso de Espafia, el
porcentaje de mujeres ocupadas que consideran que la maternidad les ha perjudicado o les
podria perjudicar en su trayectoria profesional dentro de su empresa u organizacion. Del total de
mujeres ocupadas, un 24,2% considera que la maternidad le perjudicaria. Estos porcentajes son
aun mayores cuando las ocupadas estan en tramos de edad en los que habitualmente se tienen
hijos, y es mayor si trabajan en el sector privado (el 27,4%) que si trabajan en el sector publico
(el 17,2%). En el caso de los empleados varones se obtiene un resultado equivalente. En el
gréfico 2 se observa que un 23,3% de los ocupados varones considera que solicitar el permiso
de suspension laboral de descanso por maternidad a partir de la séptima semana* afectaria
negativamente a su trayectoria profesional. Y, del mismo modo, esos porcentajes aumentan en
los tramos de edad en los que habitualmente se tienen hijos y si trabajan en el sector privado.

4 En Espafia permiso de maternidad dura 16 semanas (se le suman dos semanas mas por cada hijo, a partir del
segundo, cuando es un parto multiple). La madre puede transferir al padre parte de su permiso, con la excepcion de
las seis primeras semanas inmediatamente posteriores al parto que son obligatoriamente de ella. El padre puede
disfrutar de esas semanas transferidas de forma sucesiva o simultanea con el descanso de la madre, incluyendo el
periodo de las seis primeras semanas después del parto, en el que pueden coincidir los dos de permiso.

Panorama Laboral 2009. Universidad Complutense de Madrid.
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Grafico 1. Porcentaje de mujeres ocupadas que consideran que la maternidad les ha
perjudicado o les podria perjudicar en su trayectoria profesional dentro de su empresa u
organizacién. Espafia 2008.
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Fuente: Encuesta de la Calidad de Vida en el Trabajo (ECVT) 2008. Ministerio de Trabajo e Inmigracion.

Gréfico 2. Porcentaje de ocupados varones, que consideran que solicitar el permiso de
suspension laboral de descanso por maternidad a partir de la séptima semana afectaria a su
trayectoria profesional. Espafia 2008.
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Fuente: Encuesta de la Calidad de Vida en el Trabajo (ECVT) 2008. Ministerio de Trabajo e Inmigracion.

En este sentido, las politicas de conciliacion (de los gobiernos, de las empresas)
permitirian suavizar esa restriccion o conflicto trabajo/familia; es decir, facilitarian la
conciliacion, lo cual, como se acaba de comentar, podria redundar en una mejora de la calidad
de vida de las madres y los padres; en una mejora de la calidad de vida, el desarrollo y la
educacién de los hijos; en un aumento de la tasa de actividad en el mercado laboral (no

Panorama Laboral 2009. Universidad Complutense de Madrid.
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desaprovechar el talento y el capital humano de los trabajadores con responsabilidades
familiares); y en un fomento de la natalidad.

Este ultimo aspecto es particularmente relevante (Esping-Andersen 2007). Entre el grupo de
paises desarrollados, las tasas de fecundidad mas elevadas (en torno a 2 hijos por mujer®) se
alcanzan en los paises en donde existen mayores niveles de igualdad de género y donde resulta
mas facil conciliar para los trabajadores. Estos paises son los nérdicos, en donde existe un
estado del bienestar fuerte que provee numerosos servicios de cuidados a los trabajadores con
familiares dependientes; y los anglosajones, en donde la contratacion a través del mercado de
los servicios de cuidados a familiares dependientes resulta relativamente barata. En paises como
Espafia, Italia o Japdn, con tasas de fecundidad muy bajas® (en torno o por debajo de 1,4 hijos
por muijer), el dinamismo a medio y largo plazo de sus economias, asi como la sostenibilidad de
sus sistemas de pensiones —discusiones aparte sobre modelos de sistemas de pensiones-,
depende fundamentalmente de que el numero promedio de hijos por mujer pase gradualmente,
de estas cifras, a cifras del entorno de 2. En estos paises, tanto el proceso de cambio hacia una
mayor igualdad de género, como el reconocimiento de la importancia de las politicas de
conciliacion, se han desarrollado tardiamente en comparacién con aquéllos; y, aunque en
Espafia el cambio puede estar siendo muy acelerado, es imprescindible seguir avanzando en
estos dos aspectos si se quiere recuperar el dinamismo demogréfico.

1.3. La conciliacion de la vida familiar y laboral no deberia tener ningun
sesgo de género

Pero, ademas, el conflicto trabajo/familia y sus consecuencias se complican ain mas cuando se
considera la dimensién de género del mismo.

Las tareas del hogar y el cuidado de los hijos pequefios todavia se siguen haciendo en mayor
medida por las mujeres, incluso en hogares en donde trabajan los dos miembros de la pareja.

En el grafico 3 aparecen, para el caso de Espafia, los porcentajes de mujeres ocupadas y de
varones ocupados que dedican normalmente a las tareas del hogar mas de dos horas en un dia
laborable. Un 38,9% de mujeres ocupadas trabajaban en el hogar mas de dos horas mientras
que tan solo un 13,3% de los ocupados varones hacen lo mismo. Ademas, estas diferencias se
amplian a medida que se consideran niveles de educacion mas bajos’.

5 De acuerdo con la OCDE 2005, el nimero medio de hijos por mujer en 2005 era de 1,77 en Suecia, 1,8 en
Dinamarca, 2,05 en Islandia, 1,8 en el Reino Unido y 2,05 en EEUU.

6 EI namero medio de hijos por mujer en 2005 era de 1,26 en Japon, 1,08 en Corea del Sur, y 1,34 en ltalia y
Espafia.

7 Las pautas de comportamiento en cuanto al trabajo doméstico de las mujeres que reflejan los datos de la ECVT

para el conjunto de Espafia se repiten también para el caso particular de la Comunidad de Madrid. Véase Duran
Heras, M.A 2006

Panorama Laboral 2009. Universidad Complutense de Madrid.
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Grafico 3. Porcentajes de mujeres ocupadas y de varones ocupados que dedican normalmente

a las tareas del hogar méas de dos horas en un dia laborable. Espafia 2008.
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Fuente: Encuesta de la Calidad de Vida en el Trabajo (ECVT) 2008. Ministerio de Trabajo e Inmigracion.

En relacién con esto mismo, en el grafico 4 se puede ver que las ocupadas estan mucho menos
satisfechas con el tiempo que dedican sus parejas al cuidado del hogar (nivel medio de
satisfaccion de 6, en una escala de 1 a 10) que lo que lo estan los ocupados varones con el

tiempo que dedican sus parejas a esta actividad (nivel medio de 8,3).

Y esa mayor dedicacién en promedio al trabajo doméstico de las mujeres (ocupadas) tiene
repercusiones, como, por ejemplo, la que aparece en la segunda parte de la figura 4, en donde
se puede ver que las ocupadas estan menos satisfechas con el tiempo del que disponen para su
vida personal fuera del trabajo: en el caso de ellas el indice de satisfaccion es de 5,7 mientras

que el de ellos es de 6,2.

Panorama Laboral 2009. Universidad Complutense de Madrid.
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Gréfico 4. Nivel medio de satisfaccion de los ocupados con el tiempo que su conyuge/pareja
dedica a las tareas del hogar y con el tiempo del que dispone para su vida personal fuera del
trabajo, segun sexo. Tramo de edad 30-44 afios. Espafia 2008.
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Nota: EL nivel de satisfaccién se mide en una escala de 0 a 10, en donde 0 significa “satisfacciéon nula” y 10
“satisfaccion muy alta”.

Fuente: Encuesta de la Calidad de Vida en el Trabajo (ECVT) 2008. Ministerio de Trabajo e Inmigracion.

Pero, ademas, en un contexto como este, en el que aln persisten actitudes de género respecto
del cuidado del hogar y de los hijos, también se produce el resultado simétrico, esta vez en
contra de él, en virtud del cual el hombre encuentra mas dificultades que la mujer cuanto intenta
conciliar. En efecto, en el grafico 5 se puede ver que el nivel medio de dificultad de los
ocupados/as para solicitar en su empresa, por motivos familiares, dias sin empleo y sueldo,
excedencias o reducciones de jornada, es mayor para ellos que para ellas.

Panorama Laboral 2009. Universidad Complutense de Madrid.
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Grafico 5. Nivel medio de dificultad de los ocupados para solicitar en su empresa cuatro tipos de
beneficios, segun sexo. Espafia 2008.
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Nota: El nivel medio de dificultad se mide en una escala de 0 a 10, en donde 0 significa “ninguna dificultad” y 10
“‘mucha dificultad”.

Fuente: Encuesta de la Calidad de Vida en el Trabajo (ECVT) 2008. Ministerio de Trabajo e Inmigracion.

En este contexto, un aspecto que hay que aclarar desde el principio, es que, aunque las medidas
de conciliacion son utilizadas hoy dia mas por las trabajadoras que por los trabajadores varones
(dado que como se acaba de mencionar son ellas quienes se ocupan mayoritariamente de las
responsabilidades domésticas y del cuidado a dependientes), aquéllas no deberian tener ningin
sesgo de género: son politicas que benefician a las trabajadoras y los trabajadores varones con
responsabilidades familiares. O, dicho de otra manera, para que las politicas de conciliacion
fomenten la igualdad de género, es imprescindible que al mismo tiempo se avance en la
corresponsabilidad de hombres y mujeres en el trabajo doméstico y en el cuidado de los
hijos y otros dependientes.

En efecto, un riesgo asociado con las politicas de conciliacion es que la conciliacion sea
percibida sobre todo como algo que tiene que ver con las trabajadoras y no con los trabajadores
varones, con lo que el fomento de las mismas podria incluso acentuar, mas que reducir, las
desigualdades de género en el mercado laboral. Es decir, si las mejoras en las politicas de
conciliacion no van acompafadas del mencionado cambio hacia un reparto de cargas mas
igualitario dentro de la familia, el resultado puede ser el de reforzar los estereotipos tradicionales
que relegan relativamente a la mujer al ambito del hogar: las politicas de conciliacion servirian
para que las mujeres “pudieran compatibilizar su deseo de trabajar remuneradamente con su
papel social de tener la responsabilidad principal en las tareas del hogar” (véase Bustelo y
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Peterson 2005), con todo lo que eso conllevaria de limitacidn para que muchas trabajadoras
pudieran desarrollar plenamente sus carreras profesionales, alcanzar puestos directivos, etcs.

Otra manera de mostrar el problema que acarrearia el que la conciliacién de la vida familiar con
la laboral se asociara sobre todo con las trabajadoras, es mostrar como opera con frecuencia la
discriminacion de género en el mercado laboral.

Por una parte, la discriminacion de género en el mercado laboral es en gran medida
discriminacion estadistica (Phelps 1972; Arrow 1973). El empleador, cuando tiene que decidir a
quién ofrece un empleo 0 a quién promociona, elige sin tener informacion completa acerca de las
caracteristicas de los candidatos. Y en estos casos, una forma de intentar obtener informacion
acerca de como se podria comportar el candidato en el futuro (si se le diese el empleo) consiste
en adscribirle conductas que se supone que se dan en mayor medida en el grupo social al que
éste pertenece (de una manera similar a como sucede, en general, con los estereotipos).

Si, por otra parte, el hecho de conciliar la vida laboral con la familiar se percibiera sobre todo
como una cuestion de mujeres, sucederia también que las politicas de conciliacion de las
empresas se asociarian sobre todo con medidas destinadas a las trabajadoras.

Entonces, en este contexto, si un empleador tuviera que elegir entre dos candidatos con
caracteristicas idénticas (edad, formacion, experiencia, actitudes de lealtad y compromiso con la
empresa, ambicion, ...), siendo la Unica diferencia que uno es hombre y el otro mujer, es muy
posible que llegara a la conclusién de que, en el futuro, la probabilidad de que el candidato
elegido deseara conciliar (es decir, de que deseara en el futuro pasar a trabajar a tiempo parcial,
0 con jornada reducida, o utilizar el permiso remunerado de baja por nacimiento, o un periodo de
excedencia, 0 un horario mas flexible, etc.) seria mayor en el caso de ella que en el caso de él. Y
puesto que la conciliacion acarrea costes, optaria (racionalmente) por contratar al candidato
varén, con lo que estaria discriminando a la candidata (ya que los dos candidatos del ejemplo
son, ahora y en el futuro, idénticos)®.

Por ello, en una situacién en la que predominara la corresponsabilidad en las tareas del hogar y
el cuidado de los hijos, y en donde y el deseo de conciliar no se identificara con ninguno de los

8 Notese, asimismo, que el sesgo femenino que, con frecuencia, tiene el hecho de conciliar, aparece también si se
examinan los servicios de apoyo (publicos o de mercado) que facilitan la conciliacién de la vida laboral con la vida
familiar. Estos servicios (cuidados a menores en guarderias y en centros de educacién infantil, cuidado a mayores
dependientes en centros de dia, contratacién de personal doméstico para cuidar de los menores, etc.) externalizan
lo que antes era trabajo no remunerado realizado fundamentalmente por las mujeres. Pues bien, estos servicios de
cuidados -que constituyen una rama del sector de servicios en alza asi como un importante yacimiento de empleo-
estan proporcionados muy mayoritariamente (en algun caso, como en el de las empleadas del hogar,
exclusivamente) por mujeres; es decir, constituye una rama de actividad muy feminizada, en donde se ha sustituido
el trabajo femenino remunerado de ahora por el trabajo femenino no remunerado de antes.

9 Obsérvese que existe una retroalimentacion entre desigualdad en el reparto de las tareas del hogar (division
sexual del trabajo) y la discriminacién. En efecto, la discriminacidn en la contratacion y el techo de cristal a los que
se enfrentan muchas mujeres repercuten sobre las estrategias familiares a la hora de decidir quién de los conyuges
solicita la reduccion de jornada o la excedencia. Fomenta que sea ella (ya que tiene un menor coste de oportunidad)
quien lo haga, lo cual intensifica el desigual reparto de las tareas del hogar. En definitiva, el reparto desigual de
tareas del hogar fomenta la discriminacion estadistica, y ésta fomenta, a su vez, un reparto alin mas desigual de las
tareas del hogar.

Panorama Laboral 2009. Universidad Complutense de Madrid.



PL 2009. Las politicas de conciliacion de la vida familiar y laboral desde la perspectiva del empleador 15

dos sexos, tendria poco sentido que existieran conductas de discriminacion de género, al menos
del tipo de la “penalizacion por maternidad”, que se acaba de comentar?0.

Sin embargo, como se decia anteriormente, en las sociedades més avanzadas, desde hace
décadas se viene produciendo un importante cambio en las actitudes de género, y en Espafia,
este cambio es més reciente pero més intenso. Ello, entre otras cosas, se viene reflejando en la
progresiva pérdida de vigencia del modelo de familia tradicional y patriarcal (“male breadwinner
model")!" en favor de modelos mas igualitarios y plurales (en donde, por ejemplo, el padre
también desea conciliar cuando tiene hijos pequefios); en el hecho de que las politicas publicas
de igualdad estén hoy dia mas sensibilizadas hacia la importancia de conseguir una mayor co-
participacion en las tareas del hogar y en el cuidado de los hijos; y en el hecho de que las
propias empresas estén cambiando gradualmente su cultura en esta materia. De manera que es
posible afirmar que el sesgo de género de las politicas de conciliacién es cada vez menor. En
Espafia, por ejemplo, es indudable que hoy dia ese sesgo es considerablemente menor que
hace unos pocos lustros.

1.4. Politicas de conciliacion: el papel del estado, el de las empresas y el de
la sociedad

¢ Como se puede suavizar esa restriccion o conflicto trabajo/familia?

Es posible distinguir tres ambitos (complementarios) en los que actuan las medidas que pueden
facilitar la conciliacién de la vida laboral y familiar:

- El primer ambito es el que compete al estado. Las politicas publicas de conciliacion
existentes son bastante diversas (véase Lopez 2006); entre ellas, se pueden destacar: la
provision o dotacion de servicios de cuidados a nifios (escuelas infantiles, actividades
extraescolares para los ciclos de primaria y secundaria, etc.) y a personas dependientes
(centros de dia, atencion a domicilio a ancianos y a personas con discapacidades, etc.), de
manera que los trabajadores puedan compatibilizar mejor sus responsabilidades laborales
con las familiares. La regulacién y la financiacion del sistema de permisos remunerados de
maternidad/paternidad/parental, asi como las excedencias y reducciones de jornada por
cuidado de hijos pequefios u otros dependientes. Las actuaciones de formacion y reciclaje
enfocados a quieres se reintegran al mercado laboral tras un periodos de baja, excedencia,

10 Si no cambiara nada mas (si las politicas de conciliacion a cargo de los gobiernos no mejoraran...), en
determinadas circunstancias y ocupaciones, si se podrian dar situaciones de discriminacion estadistica contra las
personas que se prevé que van a ser padres/madres o que van a tener cargas familiares.

" En el modelo de familia tradicional la esposa se dedica basicamente al cuidado del hogar y de los hijos vy, si
trabaja remuneradamente, lo hace tan sélo antes de dedicarse a la maternidad y tras ella abandona el mercado
laboral -definitivamente o por un largo periodo- y, en caso de retornar, lo suele hacer a tiempo parcial; mientras que
el marido es el proveedor econdmico del hogar y tiene la funcién de ser “el cabeza de familia”. El modelo de familia
tradicional (“male breadwinner model’) tiene su origen en el desarrollo de las sociedades capitalistas occidentales
del siglo XIX, y estaba plenamente vigente a lo largo de las dos décadas siguientes a la segunda Guerra Mundial
(Crompton 2006, cap. 1).
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etc. Los incentivos fiscales (como la tributacion individual) o las prestaciones econdmicas
(como la prestacion econdmica de 2.500€ por nacimiento o adopcion que existe en Espafia
desde 2007). O las medidas en materia de informacion y comunicacion (Hein 2006, pag.
103). En efecto, los gobiernos han de garantizar que se conozcan los derechos vigentes y
pueden definir el tono del debate publico sobre las cuestiones trabajo/familia. Para ello, entre
otras cosas, pueden utilizar folletos, manuales y paginas web, en donde se proporciona
orientacién a padres, empleadores, efc.; también pueden suscitar debates y realizar
campaiias de concienciacion; y, finalmente, también pueden dar ejemplo.

- El segundo @mbito es el de las politicas de conciliacion que aplican las propias empresas y
organizaciones. Estas pueden facilitar la conciliacion a través de una amplia gama de
medidas, como, por ejemplo, teniendo flexibilidad en los d&mbitos de horarios entrada y
salida, distribucién de las vacaciones, eleccion de dias de permiso; dando facilidades para
utilizar jornadas reducidas, semana laboral comprimida, jornada laboral intensiva o trabajo a
tiempo parcial; dando facilidades para la utilizacién de permisos por nacimiento y
excedencias; no organizando reuniones en las Ultimas horas de la jornada; y a través de
programas de ayudas Yy servicios para el cuidado de menores y otros dependientes. También
es muy importante que entre los directivos (incluidos los mandos intermedios) se cree una
cultura que favorezca las politicas de conciliacion. Todos estos aspectos se analizaran con
detalle posteriormente, ya que éste es el tema central de este estudio.

- El tercero, en gran medida responsabilidad de la sociedad en su conjunto, tiene que ver
con el cambio gradual hacia un sistema de horarios de trabajo méas racional (desde la
perspectiva de Espafia, mas europeo), que permita liberar mas horas diarias para la vida
personal de los trabajadores sin que ello vaya en menoscabo del tiempo efectivo que
dedican al trabajo (véase PricewaterhouseCoopers 2006). En este &mbito parece que se
podrian estar produciendo algunos avances. Y cuando menos parece que estad aumentando
la concienciacion sobre la necesidad de racionalizar los horarios. Por ejemplo, desde abril de
2006 viene funcionando la Asociacion para la Racionalizacion de los Horarios Espafioles
(ARHOE), la cual, a través de campafas de conferencias, encuentros interdisciplinares, etc.,
intenta concienciar a la poblacién sobre la necesidad de alcanzar una normalizacion de los
horarios espafioles con los de los demas paises de la Union Europea.

Aunque se acaba de distinguir entre tres ambitos en los que actuan las medidas que pueden
facilitar la conciliacion, hay que tener presente el hecho de que en muchos casos las politicas de
conciliacion actuan simultaneamente en varios de ellos. Por ejemplo, en materia de politicas de
permisos por nacimiento, a menudo, se solapa la legislacion estatal sobre el sistema de
permisos de maternidad/paternidad, que es obligatoria, con las politicas de empresa que ofrecen
a sus trabajadores permisos de maternidad/paternidad retribuidos superiores a los que establece
la ley; y lo mismo puede suceder con las politicas relativas a excedencias o reducciones de
jornada.

Algo parecido sucede en la cuestién de la cultura empresarial a favor de la conciliacion. Esta se
puede haber generado gradualmente entre los directivos que van siendo conscientes de la
importancia estratégica de ser sensibles hacia ella; pero también, en parte, este cambio cultural
puede haber sido propiciado por medidas desarrolladas por los gobiernos destinadas a estimular
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ese cambio cultural, tales como camparias de concienciacion, premios y acreditaciones a las
‘empresas flexibles”, etc.

Otro ejemplo seria el de la racionalizacion de los horarios. Estos cambios pueden tener su origen
en la empresa, en la medida en que ésta va siendo consciente de que comprimir algo mas la
jornada diaria puede ser positivo para fomentar la productividad de sus trabajadores, pero, al
mismo tiempo, puede haber sido el estado quien haya favorecido esa toma de conciencia, a
través de la organizacion de debates y de campafas de informacion sobre el tema, y dando
ejemplo él mismo, aplicando ese tipo de jornada entre sus trabajadores.

1.5 Politicas de conciliacion de las empresas

El segundo ambito: cdmo perciben las empresas la existencia del conflicto trabajo-familia, cuales
pueden ser las ventajas para ellas de ser sensibles a este problema, y qué préacticas pueden
aplicar para facilitar la conciliacién (para suavizar la restriccion a la que se enfrentan muchos
trabajadores), son temas que vienen siendo crecientemente objeto de atencion y de debate
(véase Mafas y Garrido 2008).

En este sentido, se esta extendiendo la idea de que la empresa actual es aquella que, entre
otras cosas, apoya y favorece que sus empleados concilien adecuadamente sus vidas laborales,
familiares y personales. Para calificar a dichas empresas se emplean expresiones tales como
‘empresa flexible” (Luis Carnicer et al. 2002; CVA 2007; Galinsky et al. 2008 y 2008b), empresa
“familiarmente responsable” (Chinchilla et al. 2005, cap.1; Chinchilla y Ledn 2007; y Chinchilla
2008), o “empresa con un entorno de trabajo favorable con la familia” (“family-friendly
workplace”) (OCDE 2007).

Ser una empresa familiarmente responsable es evidente que acarrea costes para las
organizaciones. Tanto costes organizativos, por ejemplo, tener que seleccionar a un nuevo
trabajador que sustituya a otro que esté de baja; tener que gestionar conflictos entre los
comparieros derivados de redistribuir el tiempo de trabajo para favorecer a una persona con
reduccion de jornada, etc.. Como costes monetarios; por ejemplo, extender a cargo de la
empresa el permiso remunerado de maternidad o paternidad por encima de lo que estipula la ley;
otorgar una ayuda econémica por el nacimiento de un hijo, etc.

Pero, al mismo tiempo, ser una empresa familiarmente responsable conlleva beneficios para la
organizacién. Entre los aspectos positivos de ser una Empresa Familiarmente Responsable
(EFR) se sefiala: que puede mejorar la calidad de la plantilla, reducir los costes de reclutamiento
y formacion, disminuir el estrés entre los empleados, reducir el absentismo, favorecer la lealtad
de los trabajadores, mejorar la imagen “responsable” de la empresa, etc. (Mercader 2008).

Considerando estos costes y beneficios, a menudo se sostiene que ser una EFR puede ser
positivo para la rentabilidad de la empresa. Sobre esto ultimo, segun la OCDE (2007, cap. 7) no
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existe aun una evidencia empirica clara'2. Sin embargo, hoy dia, en que hay una concienciacion
entre las empresas mucho mayor acerca de la importancia de las politicas de conciliacion,
parece que la percepcion mas generalizada es la de que ser una EFR puede ser rentable para la
empresa (se sostiene que hay un argumento de “business case” para que la empresa facilite la
conciliacion). Como se sefiala en CVA (2007),

‘los cambios acontecidos en la sociedad han contribuido a que la empresa, y en
consecuencia, la sociedad espafiola, se mentalicen de que la profesionalidad no esta refiida
con la calidad de vida”.

O, como sefalan Poelmans y Caligiuri (2008):

“Cuando se disefian adecuadamente, unas practicas efectivas que equilibren el trabajo con
la vida personal pueden incrementar la productividad y el éxito de las empresas, al mismo
tiempo que favorecen el compromiso de los empleados y su satisfaccion personal. Estas
préacticas no son tan sélo algo correcto que hay que hacer por los empleados —son algo
correcto que hay que hacer por la rentabilidad de la organizacion”,

Por otra parte, facilitar la conciliacién de sus trabajadores, en si mismo, es otro de los objetivos
que tienen en la actualidad muchas empresas. Las empresas son instituciones sociales, son
grupos de personas; y, como tales, no se pueden inhibir de las tendencias y las corrientes que
predominan en la sociedad. En las sociedades desarrolladas los ciudadanos conceden una
importancia creciente a aspectos como el respeto al medio ambiente, la lucha contra la pobreza
y la exclusion, la reduccién de la desigualdad de género, o el aumento de la calidad de vida que
se deriva de poder conciliar mejor la vida laboral con la personal. Y por ello estos aspectos -
como la conciliacion- vienen siendo incorporados gradualmente, primero, en las estrategias en
materia de responsabilidad social corporativa que desarrollan las empresas (Mafias y Garrido
2008) y, en ultima instancia, en su funcionamiento y su quehacer normales.

Llegados a este punto, y siguiendo a la OCDE (2007, cap.7), merece la pena plantearse la
siguiente cuestion: ; Esta justificada la intervencion del estado para favorecer que las empresas
sean mas familiarmente responsables o flexibles? Es decir, ;debe intervenir el estado para influir
en la cuestién interna de la empresa de cémo organiza ésta sus politicas de conciliacién? La
respuesta puede ser afirmativa, tanto por razones de eficiencia (existencia de externalidades),
como por razones de equidad.

La existencia de un entorno de trabajo favorable a la familia (family-friendly) es esencial para la
conciliacion de la vida laboral y familiar. Incluso en los casos de paises en donde hay buenas
politicas publicas de conciliacion, si el entorno de trabajo no es favorable a la familia, aquéllas
tienen poco efecto. Por otro lado, como se dijo anteriormente, hay potencialmente un argumento
de rentabilidad (“ousiness case”) para que las empresas apoyen voluntariamente el desarrollo de
un entorno de trabajo favorable a la familia; sin embargo, estas estrategias no estan
suficientemente extendida entre ellas.

12 Chinchilla et al. (2005), para el grupo de las empresas multinacionales establecidas en la Comunidad de Madrid,
proporcionan evidencia sobre el hecho de que tener una cultura empresarial favorable a la conciliacion esta
asociado positivamente con la cuenta de resultados de las empresas.
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En este sentido, los resultados en materia de disponibilidad de entornos de trabajo favorables a
las familias (desarrollados a iniciativa de los empleadores o acordados en negociaciones de
éstos con los trabajadores y/o los sindicatos), arrojan resultados bastante desiguales y muchas
veces insuficientes. En principio, no habria por qué cuestionar estos resultados, en la medida en
que han surgido de una negociacion libre entre las partes. Pero la situacion es diferente si se da
alguna externalidad. Y en este caso existe una externalidad en el proceso de negociacion (entre
trabajadores o sus representantes sindicales y los empleadores) que obstaculiza la prosecucion
de objetivos de politica publica conducentes a metas sociales y econdmicas mas amplias. Por
ejemplo, las autoridades politicas puede que estén preocupadas por la reduccién en las tasas de
natalidad y por las tendencias demograficas, pero como estas cuestiones no son del inmediato
interés de los empleadores y de los trabajadores, no van a determinar los resultados a los que se
llega dentro de la empresa. En tal caso, las autoridades politicas puede que deseen intervenir
para garantizar que los padres dispongan de tiempo suficiente para dedicar al trabajo y para
estar con sus hijos, dado que, entre otras cosas, esto ayuda a sostener las tasas de natalidad y a
fortalecer la oferta laboral futura.

También puede haber consideraciones de equidad acerca del limitado acceso entre los
trabajadores de rentas bajas a las ayudas para la conciliacion que ofrecen las empresas, y
compensar 0 corregir esa situacion puede asimismo utilizarse como justificacion de la
intervencion del estado.

.Y como puede ser esa intervencion del estado? La mayoria de paises tiene algin caso de
intervencion mediante la regulacion, como por ejemplo, en Espafia, el derecho que tienen todos
los trabajadores a una excedencia por cuidado de un hijo menor de tres afios o0 a la reduccién de
la jornada laboral por cuidado de menores y otros familiares. Estas intervenciones, en cualquier
caso, suelen constituir unos minimos imprescindibles y, mas allé de ello, hay renuencia de los
gobiernos por intervenir directamente en la organizacién interna de las empresas, pues ello
podria distorsionar el funcionamiento de las mismas y reducir su eficiencia y competitividad. Asi
pues, en la mayoria de los casos los estados ponen el énfasis en iniciativas de “consultoria”
financiadas con fondos publicos, las cuales informan a las empresas y, en particular, a los
directivos de recursos humanos, realizan campafias de concienciacién, asesoran sobre buenas
practicas (Chinchilla y Leon 2007; Chinchilla 2008), o crean premios. En definitiva, tratan de
estimular o premiar a las empresas que adoptan estrategias familiarmente responsables. Por
ejemplo, en la CM existe el “Premio Madrid Empresa Flexible™3, que, en su quinta edicion
(2008), correspondié a Grupo Editorial SM, en la categoria de Grandes Empresas; a Altran
Estudios, Servicios y Proyectos, S.L, en la categoria de Medianas Empresas; y a Lenovo Spain,
S.L, en la categoria de Pequefia Empresa.

13 http://www.empresaconciliacion.com/intro.php
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1.6. Normativa sobre conciliacion entre el ambito profesional y familiar

Desde mediados de la década de los noventa del siglo XX, el tema de la conciliacion se ha
popularizado y ha entrado en las agendas politicas comunitarias. En Espafia, es también a
mediados de los noventa cuando la cuestion de la conciliacion se constituye en un tema
relevante y objeto de politicas sociales (Fernandez Cordén y Tobio 2006; Arroyo 2007); primero
en el marco de los planes comunitarios de igualdad de oportunidades, después en el contexto de
la preocupacion por el envejecimiento de la poblacion europea y la necesidad de incrementar la
poblacion activa femenina. Hoy se tiende a reconocer que el fomento de la conciliacion es la
respuesta mas eficaz para frenar el descenso de la natalidad, frente a la pauta anterior que
asociaba el mayor nimero de hijos a la familia tradicional en la que las mujeres se dedicaban
solo al hogar. Actualmente, como se sefialaba al principio de la introduccién, los paises con un
indice de fecundidad méas alto son también aquellos en los que la mayoria de las mujeres,
incluyendo a las madres de hijos pequefios, estan en el mercado de trabajo, como ocurre en los
paises del Norte de Europa o en Francia. Por el contrario, en los paises del Sur, tanto la
natalidad como la ocupacion femenina se sitan por debajo de la media europea.

También puede haber consideraciones de equidad acerca del limitado acceso entre los
trabajadores de rentas bajas a las ayudas para la conciliacion que ofrecen las empresas, y
compensar 0 corregir esa situacion puede asimismo utilizarse como justificacion de la
intervencion del estado.

Asi, el tema de la conciliacion esta presente en los planes, propuestas y proyectos de actuacion
de partidos politicos y administraciones publicas, y en menor medida en convenios colectivos. La
legislacién aplicable en Espafia, incluyendo la referente a la conciliacion, esta formada por tres
circulos concéntricos: la legislacion de la Union Europea, la del Estado espafiol y la de las
comunidades autonomas. Si bien las competencias fiscales en este ultimo escaldn normativo son
relativamente reducidas, se han orientado en una medida considerable hacia el apoyo a las
familias. Este apoyo se traduce en reducciones fiscales por cada nacimiento o adopcién, o en
ayudas econdmicas directas

Entre la normativa que recoge la conciliacién de la vida familiar y profesional, debemos destacar
en primer lugar, la Ley de Conciliacion de la Vida Familiar y Laboral de las
PersonasTrabajadoras (Ley 39/1999, de 5 de noviembre) convirtiéndose en uno de los
principales instrumentos normativos en Espafia para facilitar la compatibilidad entre las
responsabilidades familiares y laborales. Transpone a la normativa espafiola las directivas
europeas sobre permisos de maternidad, permisos parentales y trabajo a tiempo parcial. Esta ley
ordena e integra la normativa dispersa existente hasta el momento en materia de permisos de
maternidad, excedencias y reducciones de jornada para el cuidado de hijos, asi como los
permisos puntuales por razones familiares. Ademas incorpora aspectos nuevos, como la
ampliacion de los permisos de cuidado de los hijos en todos los casos, incluido el acogimiento
preadoptivo o temporal, o la extension de los permisos para el cuidado de otros familiares
(diferentes de los hijos y hasta un segundo grado de consanguinidad) que no puedan valerse por
si mismos.

Panorama Laboral 2009. Universidad Complutense de Madrid.



PL 2009. Las politicas de conciliacion de la vida familiar y laboral desde la perspectiva del empleador 21

Esta ultima es una modalidad de permiso laboral no contemplada en las directivas europeas, que
se puede disfrutar durante un periodo de hasta un afio y que se afiade a la licencia por motivos
familiares urgentes que ya existia con anterioridad. Por otra parte, aumentan los casos en los
que los permisos pueden disfrutarse tanto por el padre como por la madre

En segundo lugar, de la Ley 3/2007 para la Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y
Hombres. En esta nueva norma se revisa el concepto mismo de conciliacion, identificandolo con
el de corresponsabilidad, en el sentido de equilibrar el esfuerzo que deben realizar tanto
hombres como mujeres, mediante el establecimiento de politicas de conciliacion orientadas a los
hombres (pensando sobre todo en un mayor equilibrio en la pareja), ello con multiples fines,
entre otros:

* Eliminar las discriminaciones respecto a las responsabilidades domésticas y familiares.

* Difundir un nuevo modelo de paternidad (instituyendo el permiso de paternidad
individual e intransferible, independiente de la situacion laboral de la madre).

+ Favorecer la jornada a tiempo parcial tanto para hombres como para mujeres con
responsabilidades familiares.

Precisamente con la necesidad de dotar de nuevo sentido al concepto de conciliacion se plantea
recientemente, el Plan Estratégico de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres
(2008-2011), que utiliza la categoria de corresponsabilidad para incluir bajo su rubro objetivos y
actuaciones orientadas a promover:

* El desarrollo de un modelo de convivencia familiar y social mas igualitaria.

+ El desarrollo de un nuevo modelo de relaciones laborales y empleo de calidad que
facilite la corresponsabilidad para la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

« El fortalecimiento y el desarrollo de la red de servicios de atencion y cuidado a menores
y personas dependientes.

+ Un cambio en el disefio y el funcionamiento de las infraestructuras urbanas, dirigido a
facilitar la conciliacion de los diferentes tiempos de las personas.

De igual forma en la Comunidad de Madrid y con el objetivo de disminuir la sobrecarga de
responsabilidades familiares que soportan las mujeres y procurando favorecer un reparto
equitativo que posibilite la compaginaciéon de la vida familiar con el desarrollo personal y
profesional, se crea una nueva Area en este IV Plan de Igualdad de la Comunidad de Madrid: la
conciliacion de la vida familiar y profesional.

Las medidas que se contemplan suponen un intento de superar las dificultades que existen para
compaginar el trabajo y la familia, que afectan en la mayoria de los hogares especialmente a las
mujeres. Estas dificultades estan relacionadas directamente con el hecho de la masiva
incorporacion de las mujeres al mercado de trabajo, fendmeno éste irreversible, y la necesidad,
por tanto, de una respuesta social y realizacion de los cambios necesarios para adaptarse a esta
nueva realidad social.
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Precisamente con el fin de favorecer la conciliacion de la vida familiar y profesional, este IV Plan
de Igualdad de la Comunidad de Madrid se centra en diversos frentes:

e Establecimiento de los cauces necesarios para incrementar las plazas publicas en
educacién infantil y conocer las necesidades a medio plazo. Se prevé colaborar con
distintas iniciativas privadas de prestacion de cuidados a menores. Asimismo, se impulsa
la puesta en marcha de servicios de comedores escolares en los centros educativos.

e Apoyar la creacion de centros de ocio complementarios a los centros educativos que
sirvan como alternativa necesaria, a corto y medio plazo, para poder conciliar mejor la
vida familiar y profesional, atendiendo el interés de los menores.

e Promover acciones dirigidas al empresariado con el fin de que introduzcan politicas de
personal que tengan en cuenta las necesidades familiares, especialmente las
relacionadas con una mayor flexibilizacion de horarios y jornadas laborales. En este
sentido, se premiara a las empresas que adopten medidas que favorezcan la
conciliacion familiar y profesional.

e Emprender acciones que promuevan un reparto equitativo y un conocimiento de los
derechos relacionados con la conciliacién de la vida familiar y profesional, asi como de
los permisos parentales y excedencias en esta materia.

e Promover la inclusion de medidas en la negociacion colectiva tendentes a la conciliacion
de la vida familiar y profesional; para ello se trabajara conjuntamente con agentes
sociales.

e Promover acciones encaminadas a que en las decisiones politicas publicas de ambito
autonémico o local que se adopten con caracter general, se tengan en cuenta las
necesidades de mujeres y hombres para una mejor conciliacion de vida familiar y
profesional.

En definitiva, desde la Comunidad de Madrid se han puesto en marcha numerosas herramientas
con el fin de que en todos los ambitos —en el personal y en el profesional- y con la colaboracion
de todos los actores —trabajadores, empresarios, sindicatos y las distintas administraciones- la
conciliacion entre la vida personal y la del trabajo se convierta en una realidad, implicando,
ademas, tanto a las mujeres como a los hombres.

1.7. Objetivo del estudio: analizar las politicas de conciliacion desde la
perspectiva de las empresas.

Efectivamente, el objetivo de este estudio es analizar las politicas de conciliacion desde el punto
de vista de las empresas.

Ello implica, en primer lugar, conocer qué politicas de conciliacion llevan a cabo las
empresas madrilefias y con qué incidencia. O, dicho de otra manera, cuél es la importancia
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de las politicas que aplican en esta materia, que pueden abarcar diversos ambitos: medidas en
materia de flexibilidad en el tiempo de trabajo, horarios que favorecen la conciliacion, flexibilidad
en el lugar de trabajo (teletrabajo, video-conferencias), politicas de permisos y excedencias, y
provision o financiacion de servicios que favorecen la conciliacion (servicios de guarderia, etc.).

En segundo lugar, analizar en qué medida las empresas consideran que la aplicacion de
medidas de conciliacién en sus organizaciones puede suponerles algun tipo de beneficio.
Estos efectos beneficiosos podrian ser de varios tipos: la mejora de la imagen corporativa de la
organizacion, la mejora, el clima laboral, la retencion del talento, la atraccion del talento, la
reduccion del absentismo; y, como una posible consecuencia de los factores anteriores, el
aumenta la productividad de los trabajadores y de la competitividad de la empresa.

En tercer lugar, hay que analizar cuéles son los posibles costes de las medidas de
conciliacion a cargo de las empresas, y cual es la importancia que las empresas de la
Comunidad de Madrid asignan a cada una de esas categorias de costes. Estas categorias de
costes se pueden desglosar en: costes (monetarios y organizativos) relacionados con las
politicas de permisos, excedencias y cuidado de dependientes; costes que puede acarrear el
trabajo flexible (por ejemplo, tener un horario flexible de entrada y salida del trabajo no supone
costes monetarios directos para la empresa; pero si puede acarrear costes en términos de
dificultar la coordinacion de los miembros del equipo, o la supervisién del trabajo realizado); y
consecuencias negativas sobre la competitividad.

En cuarto lugar, hay que tener en cuanta que, ademas de los costes, un aspecto que limita el
margen de maniobra que tiene la empresa para aplicar politicas de conciliacién es la existencia
de otro tipo de barreras, como, por ejemplo, el tipo de actividad que realiza, el tipo de horarios
existente en su rama de actividad, la existencia de actitudes que no favorecen esa sensibilidad
hacia la conciliacion, etc. Asi pues, también se intentara identificar estas barreras y se analizara
su incidencia entre las empresas madrilefias.

Y, por Ultimo, es preciso analizar en qué medida las politicas de conciliacion estan incorporadas
en la cultura empresarial de las empresas de la Comunidad de Madrid. Y es que, ser una
empresa que verdaderamente facilita la conciliacién de la vida laboral, personal y familiar de sus
trabajadores, no so6lo comporta la aplicacién de una serie de medidas que favorecen la
conciliacion, sino que también requiere del compromiso de la organizacién -de sus directivos y
de sus responsables de recursos humanos- con el logro de ese fin. Cuando esto sucede se dice
que la empresa tiene una cultura favorable a la conciliacion.

Para intentar lograr estos objetivos se ha realizado una encuesta entre 228 directivos/as de
recursos humanos de empresas de la Comunidad de Madrid, la cual se va a comentar en el
epigrafe que viene a continuacion.
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1.8. “Encuesta sobre las politicas de conciliacion de la vida familiar y laboral
desde la perspectiva del empleador”

Efectivamente, para intentar alcanzar los objetivos propuestos en este estudio se ha realizado
una encuesta entre 228 directivos/as de recursos humanos de empresas de la Comunidad
de Madrid de 40 o mas trabajadores, durante los meses de mayo-julio de 2009..

La encuesta ha sido dirigida a directores y responsables de los departamentos de recursos
humanos de empresas de la Comunidad de Madrid, ya que éstos son los responsables directos
de la organizacién de las politicas de conciliacion que realizan las empresas. Ademas se ha
escogido un universo de medianas y grandes empresas porque las practicas y politicas de
conciliacién son diferentes a los de las pequefias empresas. En efecto, aunque todas las
empresas se enfrentan a la necesidad de llevar a cabo practicas de conciliacion de sus
trabajadores, consideramos que dichas necesidades, posibilidades y medidas para la
conciliacion difieren de una empresa mediana o grande a una pequefia empresa. Asi, sélo a
partir de un determinado numero de empleados (a partir de 40 trabajadores en nuestro estudio),
puede comenzarse a hablar de politicas o estrategias especificas de conciliacion perfectamente
establecidas e integradas con el conjunto de politicas de organizacion de la empresa’. Por el
contrario en las pequefias empresas no suele haber un plan estratégico para la conciliacién
plenamente establecido, sino que mas bien se van adoptando diferentes practicas de
conciliacion a medida que van surgiendo las necesidades de su personal trabajador. En este
sentido, como nuestro interés se centra en las estrategias de las organizaciones empresariales
en cuanto a la conciliacion, dejaremos en este estudio de lado las necesidades y problemas
especificos a los que se enfrentan las pequefias empresas (de menos de 40 trabajadores).

A lo largo del estudio se haréa referencia, indistintamente, a “directivos/as de recursos humanos”
0 a “empresas”’, ya que, como se muestra a continuacion en la ficha técnica de la encuesta, se
ha encuestado a un directivo de recursos humanos por cada empresa, 0 mejor dicho, cada caso,
de los 228 de que consta la muestra, es un directivo/a de recursos humanos que actla en
representacion de una empresa.

Se les ha planteado a estos directivos/as de recursos humanos una serie de cuestiones, sobre
sus empresas, que abarcan cada uno de los objetivos que se acaban de citar en el epigrafe
anterior (accesibilidad a practicas de conciliacién, beneficios, costes, barreras y cultura
empresarial) y se ha recabado también informacién sobre una serie de variables de control que
seran utilizadas a lo largo del estudio, tales como el tamafio de la empresa, el sector de actividad
al que pertenece, el porcentaje de mujeres en plantilla, el porcentaje de directivas, o el
porcentaje de trabajadores temporales.

En la tabla 1.1 se muestra como ha quedado finalmente la distribucién de empresas segun las
variables de control que se acaban de mencionar. A su vez, en la tabla 2.2, se ofrece la ficha
técnica de la encuesta.

4 Por ejemplo, sdlo a partir de un determinado nimero de trabajadores, puede tener sentido disponer de una
persona dedicada exclusivamente a las cuestiones de personal o recursos humanos responsable, por consiguiente,
de las practicas y estrategias de conciliacién dentro de la empresa.
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Tabla 1.1. Distribucion de empresas encuestadas segun sector, tipo de organizacion, tamafio de
la empresa, % de mujeres, % de directivas y % de temporales.

N %
Sectores de actividad
Banca y finanzas 23| 10,13
Comunicacion/publicidad/marketing 19 8,37
Informatica/telecomunicaciones/I+D 31| 13,66
Consultoria/auditoria/bufete 26| 11,45
Ensefianza 5 2,20
Sanidad 9 3,96
Turismo/restauracioén/Ocio/cultura/ 14 6,17
Transporte/logistica 10 4,41
Comercio/distribucion 14 6,17
Otros servicios a las empresas 4 1,76
Alimentacion 12 5,29
Sector automovilistico 10 4,41
Farmacéutica/cosmética 8 3,52
Otra Fabricacién/distribucion 14 6,17
Energia/medio ambiente/reciclaje 14 6,17
Construccion/Sector inmobiliario 9 3,96
Otros 5 2,20
Total 227 100,00
Tipo de Organizacidn
Publica 11 4,89
Privada 214 95,11
Total 225] 100,00
Tamafo de la empresa
40-100 empleados 23| 10,09
101-250 empleados 50| 21,93
251-500 empleados 30| 13,16
501 o mas empleados 125| 54,82
Total 228| 100,00
% mujeres en plantilla
0-30% mujeres 53| 24,09
30%-65% mujeres 134 60,91
65% 0 mas mujeres 33| 15,00
Total 220| 100,00
% de directivas
0-5% directivas 30| 14,93
5-30% directivas 113| 56,22
30% o mas directivas 58| 28,86
Total 201| 100,00
% de trabajadores temporales
Hasta 5% de temporales 80| 40,00
5%-20% de temporales 93| 46,50
20% o0 mas temporales 27| 13,50
Total 200| 100,00
TOTAL MUESTRA 228| 100,00

Nota: La columna N recoge el recuento o frecuencia de casos (de empresas). La de % expresa esas frecuencias en porcentaje.
La agrupacion sectorial no corresponde exactamente a la clasificacion CNAE, sino que es una agrupacion propia realizada en
funcion del tipo de actividad y también de tipo de estructura, organizativa y necesidades en cuanto a la conciliacién
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Tabla 2.2. Ficha técnica de la “Encuesta sobre las politicas de conciliacion de la vida familiar y
laboral desde la perspectiva del empleador”

Universo: El Universo se establece como las empresas medianas y grandes (40 o mas trabajadores)
segun numero de empleados que tengan su domicilio social en la Comunidad de Madrid. Segin los
datos del Directorio Central de Empresas elaborado por el INE en la Comunidad de Madrid existian
6.635 empresas con 40 o mas empleados a uno de enero de 2008. Este colectivo de empresas
representa en términos de empleo a mas de 1.700.000 ocupados de la Comunidad de Madrid es decir
mas del 55% del total de ocupados en nuestra Comunidad segun datos a 2008

La encuesta ha sido dirigida a los directores y responsables de los departamentos de recursos
humanos de las empresas medianas y grandes de la Comunidad de Madrid, ya que son en principio los
responsables mas préximos a los aspectos relacionados con la conciliacién de vida familiar y laboral
desde el punto de vista de la empresa.

Fecha de la encuesta. La encuesta se ha realizado durante los meses de mayo, junio y julio de 2009.
Durante el mes de agosto se han seguido recibiendo cuestionarios. La fecha de finalizacién de recepcion
de cuestionarios se ha fijado en el 31/08/2009.

Tamafio de la Muestra. Se han recibido un total de 246 cuestionarios. Se han eliminado de la muestra
18 cuestionarios: 5 correspondientes a empresas duplicadas, 2 correspondientes a administraciones
publicas (si se incluyen empresas publicas pero no forman parte de nuestro universo las
administraciones general, autonémica o municipal), 4 anulados por falta de respuesta (cuestionarios
incompletos), 7 invalidados por insuficiencia de nimero de trabajadores (como minimo se han exigido 40
trabajadores). De esta forma la muestra final ha quedado compuesta de 228 empresas.

Error de muestreo. El error muestral de la encuesta se ha situado en el 6,38%. Este margen de error o
grado de precisién muestral se ha calculado utilizando la férmula para poblaciones finitas (poblacion de
referencia N= 6635), considerando un nivel de confianza del 95% (K, =1,96 bajo el supuesto de
normalidad), la maxima variabilidad (p=¢=0,5) en la estimacion de los parametros porcentuales
poblacionales, y el tamafio muestral n=228

. _ |(N-nKZpq
n(N -1

Tipo de muestreo: En una primera etapa se procedio al envio del cuestionario a todos los asociados a
AEDIPE-Region Centro (se cont6 para ello con la colaboracién de AEDIPE centro que fue quien se
encarg6 de distribuir entre sus asociados el cuestionario a través de correo electronico). En esta primera
etapa cumplimentaron la encuesta alrededor de un 1% de los asociados a los que se les envio el
formulario. Para poder alcanzar un tamafio muestral suficientemente representativo, se procedié a enviar
el cuestionario a otras empresas elegidas aleatoriamente (utilizando diferentes directorios de empresas)
para completar la muestra.

En esta segunda etapa se procedié de la siguiente manera: con cada una de las empresas
seleccionadas se establecia un primer contacto telefénico con el departamento de recursos humano para
buscar una persona de referencia (directores o responsables de los departamentos de recursos
humanos). Una vez establecido el contacto se le enviaba el cuestionario por correo electrénico en
formato pdf, y se le proporcionaba una direccién de correo ordinario, una direccion de correo electrénico,
un numero de fax y una direccién web (www.maitepalomo.es/conciliacion) con un cuestionario virtual
para que pudiesen remitir los cuestionarios debidamente cumplimentados por cualquiera de estas vias.
Nadie hizo uso del correo ordinario, la mayoria de respuestas se consiguieron por fax y por la direccion
web. Se hizo un seguimiento telefénico de los contactos realizados (después del primer contacto se
hicieron dos llamadas de recuerdo) y de esta forma se consigui6 una tasa de respuesta del 45%.
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1.9. Contenido del estudio

El desarrollo del estudio se hace en coherencia con los objetivos que se acaban de exponer en
el epigrafe anterior. En efecto, tras este capitulo introductorio, el capitulo 2 se dedica al estudio
de las préacticas de conciliacion que se aplican en las empresas de la Comunidad de Madrid. En
el capitulo 3 se aborda la cuestion de en qué puede beneficiar a la empresa adoptar politicas de
conciliacion y, en concreto, qué aspectos beneficiosos de la conciliacion valoran mas las
empresas. El capitulo 4 analiza cuéles son los costes en los que pueden incurrir las empresas al
adoptar politicas de conciliacion y cuéles de ellos consideran éstas que les afectan mas. El
capitulo 5 se dedica a la cuestion de las barreras que limitan la aplicacion por parte de las
empresas de medidas de conciliacion. El capitulo 6 aborda la cuestién de en qué medida entre
las empresas de la Comunidad de Madrid existe una cultura empresarial favorable a las politicas
de conciliacién, y qué ambitos incorpora esa cultura. Y, finalmente, en el capitulo 7 se hace una
recapitulacién con los principales resultados obtenidos.
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Capitulo 2

Practicas Conciliadoras
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2.1. Tipologia de practicas de conciliacion que pueden realizar las empresas

Ser una empresa familiarmente responsable; es decir, una empresa que verdaderamente facilita
la conciliacion de la vida laboral, personal y familiar de sus trabajadores, comporta dos aspectos:
el primero, que se aplican una serie de medidas, o de préacticas, que facilitan la conciliacién; y el
segundo, que se trata de una organizacion con una cultura favorable a la conciliacion.

En este capitulo se va a analizar el primero de estos dos aspectos (las préacticas de
conciliacién)!s. Se trata de conocer cuéles son los tipos de practicas de que disponen las
empresas para desarrollar sus politicas de conciliacion, cuéles de ellas son las mas utilizadas
por las empresas de la Comunidad de Madrid, y cdbmo se relacionan estas practicas con una
serie de variables de control que se incluyen en este estudio, tales como el tamafio de la
empresa 0 el sector de actividad al que ésta pertenece.

Se pueden distinguir cinco ambitos diferentes de practicas de conciliacién (véase también el
gréfico 2.1):

1. Flexibilidad en el tiempo de trabajo. Este ambito recoge una serie de préacticas que
permiten que la persona pueda cumplir con sus tareas laborales con un grado alto de
flexibilidad de horarios, turnos o calendario, de manera que disponga de mas margen
para poder organizar los tiempos que asigna a sus vidas laboral y personal. El primer
caso -flexibilidad de horarios- supone que el trabajador puede desempefiar su trabajo
con la mayor flexibilidad horaria posible, normalmente bajo ciertos limites, como el tener
que cumplir con una serie de horas semanales, o el derivado de que hay una serie de
horas centrales del dia en que tienen que estar todos los trabajadores en la empresa.
Entre las practicas de flexibilidad de horarios se podrian destacar las de flexibilidad en el
horario de entrada y salida del trabajo (disponer de un margen de tiempo de media hora,
una hora..., para entrar/salir del trabajo); que esté contemplado el que se pueda
abandonar el lugar de trabajo por una emergencia familiar; o la existencia de bolsas de
horas de trabajo'6. También constituyen practicas de flexibilidad en el tiempo de trabajo
el que exista la posibilidad de trabajar a tiempo parcial o de utilizar un puesto de trabajo
compartido!”. Entre las practicas que comportan flexibilidad de calendario estan las de
flexibilidad en la distribucién de las vacaciones y en el uso de dias de permiso.

Cabe también mencionar aqui que el margen para aplicar practicas de flexibilidad en el
tiempo de trabajo sera mayor en la medida en que en la empresa se prime el trabajo por
objetivos frente a la presencia fisica.

15 El segundo aspecto, el de la cultura empresarial favorable a la conciliacion, se analizara en el capitulo 6.

16 En este caso, “bolsa de horas” hace referencia a hacer horas de mas, que se computan, y que luego se pueden
compensar, por ejemplo, disponiendo de una serie de horas para acudir con los hijos al médico, a tutorias en el
colegio, etc. Las bolsas de horas de trabajo facilitan, en cierta medida, que el empleado/a adapte el horario de su
empresa a su situacién particular.

17 Puesto de trabajo compartido significa que dos trabajadores se ponen de acuerdo para realizar a tiempo parcial el
trabajo que podria realizar una sola persona a tiempo completo.
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2. Horarios que favorecen la conciliacion El punto anterior abordaba el tema de la
flexibilidad horaria. Dicha flexibilidad se aplicaria sobre un marco de referencia horario,
que no seria otro que la estructura de horarios existente en la empresa. Ahora bien,
estos horarios pueden, a su vez, ser del tipo que favorecen la conciliacion o no. Por
ejemplo, algunas practicas favorables que se pueden estar extendiendo en los ultimos
afos son las de no poner reuniones a Ultima hora de la tarde, o hacer no laborables los
viernes por la tarde. Por otra parte, el discurso en pos de la racionalizacion y
europeizacion de los horarios laborales es posible que, aunque de manera muy gradual,
esté calando entre las empresas. Algunas préacticas inspiradas por ese discurso pueden
ser, por ejemplo, favorecer el uso de la jornada laboral intensiva, o crear “planes de
luces apagadas”8. Como pasa también con los otros tipos de practicas de conciliacion,
el margen para disponer de horarios que faciliten la conciliacién depende mucho del
sector de actividad de la empresa. Por ejemplo, los horarios laborales de los profesores
de colegios e institutos favorecen totalmente la conciliacion de la vida laboral con la
familiar, mientras que los horarios de los trabajadores de los sectores de restauracion y
ocio hacen mas complicada esa conciliacion.

3. Flexibilidad en el lugar de trabajo. Flexibilidad en el lugar de trabajo significa que no
sea necesario realizar todo el trabajo en un determinado lugar fisico. El avance de las
tecnologias de la informacion y la tendencia a dar mas importancia al trabajo por
objetivos proporcionan un margen cada vez mayor para ello, si bien ese margen
depende mucho, nuevamente, del tipo de ocupacion que se desempefia. Dentro de este
ambito se pueden distinguir dos préacticas: la primera, el uso de videoconferencias, las
cuales permiten realizar reuniones de trabajo sin necesidad de que el trabajador tenga
que viajar a otra cuidad o a otro pais. Y esa menor necesidad de viajar por razones de
trabajo, aparte de abaratar los costes para la empresa, facilita que el trabajador pueda
conciliar. La segunda es el teletrabajo, que permite que el trabajador pueda cumplir con
su jornada laboral de manera no presencial, por ejemplo, desde su casa, con un
ordenador y una conexion a internet que la empresa pone a su disposicion.

4. Politicas de permisos/excedencia. En este capitulo se incluyen todas las practicas que
tienen por objetivo dar facilidades a los trabajadores/ras que tienen que abandonar
temporalmente el trabajo para atender a familiares dependientes. Una diferencia entre
estas practicas y las anteriores es que éstas suponen un coste mayor para la empresa,
tanto organizativo como monetario. Por ello, no es casualidad que este tipo de practicas
estén mas extendidas en organizaciones, o entre grupos de trabajadores, en donde las
condiciones de trabajo son relativamente buenas, la estabilidad en el empleo es alta, y
donde la empresa esta particularmente interesada en retener el talento. Ejemplos de
practicas de este tipo serian permisos de maternidad/paternidad retribuidos superiores a
los que establece la ley, permiso de lactancia més alld de lo que establece la ley,
facilidades para tomarse excedencias para el cuidado de personas dependientes, el
mantenimiento de las ventajas laborales después de un permiso o excedencia largo, etc.

18 Los planes de luces apagadas establecen una hora limite mas alla de la cual no se puede estar en el lugar de
trabajo.
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5. Ayudas/servicios que favorecen la conciliacion. Aqui se englobarian todas las
practicas mediante las cuales las empresas ofrecen servicios de apoyo a los
trabajadores con responsabilidades familiares, facilitandoles la provision (directa o a
través de ofras empresas) de determinados servicios de cuidados a familiares
dependientes o proporcionandoles informacién y asesoramiento sobre dichos servicios.
Al igual que las politicas de permisos/excedencias, éstas suponen un coste relevante
para la empresa, y por ello se dan mas alli donde las condiciones de empleo son
relativamente buenas y estables. Entre estas practicas cabe destacar: ayudas
monetarias por el nacimiento de un hijo/a, para el pago de servicios de cuidados a
personas dependientes, para familias numerosas; guarderias para hijos de empleados
dentro de la empresa, ticket de guarderia o guarderias concertadas; y servicios de
asesoramiento personal y familiar, informacién sobre guarderias cercanas al centro de
trabajo, sobre centros de personas mayores o discapacitados, etc.

Grafico 2.1. Esquema de los diversos ambitos de las practicas de conciliacion de las empresas
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2.2. Preguntas del cuestionario que aluden a los diversos ambitos de las
practicas de conciliacion de las empresas

A partir de las preguntas contenidas en el cuestionario es posible obtener informacion sobre las
practicas de conciliacién que utilizan las empresas de la Comunidad de Madrid. En la tabla 2.1
se recogen esas preguntas que sirven de indicadores de cada uno de los cinco ambitos de
practicas de conciliacion que se han planteado en el epigrafe anterior.

Tabla 2.1. Preguntas del cuestionario que interrogan sobre los diversos ambitos de las practicas
de conciliacién

1. Flexibilidad en el tiempo de trabajo
(P2A1) Flexibilidad en dias de permiso
(P2A2) Horario Flexible de entrada y salida
(P2A3) Distribucién flexible de las vacaciones
(P2A4) Jornada laboral Reducida con mas flexibilidad de lo que establece la ley
(P2A5) Trabajo a tiempo parcial
(P2A10) Bolsa de horas de trabajo
(P2A11) Puesto de trabajo compartido
(P2A21) Abandonar el lugar de trabajo por una emergencia familiar

2. Horarios que favorecen la conciliacién
(P2A6) Jornada laboral intensiva
(P2A7) Semana laboral Comprimida
(P2A8) Viernes por la tarde no laborables
(P2A9) Plan de luces apagadas a la hora de finalizacion de la jornada laboral
(P2A14) Reuniones en horarios que facilitan conciliar
(P2A15) Cursos o Master de Formacién en horarios que facilitan conciliar

3. Flexibilidad en el lugar de trabajo
(P2A13) Videoconferencias
(P2A24) Posibilidad de cumplir con su jornada laboral de forma no presencial (Teletrabajo)
proporcionando los recursos necesarios (ADSL; portatil, etc.)

4. Politicas de permisos/excedencias
(P2A16) Permiso de maternidad retribuido superior al que establece la ley
(P2A17) Permiso de paternidad retribuido superior al que establece la ley
(P2A18) Permiso de lactancia mas alla de lo que establece la ley
(P2A22) Excedencia para el cuidado de personas dependientes
(P2A23) Mantener las ventajas laborales después de un permiso largo
(P2A25) Adaptacion al puesto tras un periodo fuera del mismo
(P2A26) Rotacién o movilidad temporal a otros puestos que se adaptan mejor a la situacion personal

5. Ayudas/servicios que favorecen la conciliacion
(P2B12) Ayudas econdmicas para el pago de servicios para el cuidado de personas dependientes
(progenitores, mayores dependientes, etc.)
(P2B13) Ayudas econdémicas para familias numerosas o para hijos/as con discapacidad
(P2B14) Ayudas econdémicas por el nacimiento de un hijo/a
(P2B15) Guarderias para hijos de empleados dentro de la empresa
(P2B16) Ticket guarderia o guarderias concertadas
(P2B17) Pago de los servicios de guarderia o canguro durante los viajes de trabajo u horas extra.
(P2B21) Convenios o acuerdos con guarderias, colegios, centros de mayores, etc.
cercanos al centro de trabajo para la reserva de plazas y matriculacion
(P2B22) Actividades ludicas para empleados y su familia
(P2B4) Asesoramiento personal y familiar
(P2B5) Informacién de centros de personas mayores o discapacitados

(P2B6) Informacién de guarderias cercanas al centro de trabajo
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2.3. Qué practicas de conciliacion aplican en mayor medida las empresas

En la tabla 2.2 se recogen las puntuaciones medias alcanzadas en cada una de las cuestiones
incluidas en la tabla 2.1. En cada una de ellas se le pregunta al directivo/va de recursos
humanos acerca de cual es el grado de accesibilidad de los trabajadores de su empresa a esa
practica de conciliacion. Las posibles respuestas son: 1 (ninguna persona), 2 (s6lo una minoria),
3 (bastantes personas), 4 (la mayoria de las personas) y 5 (todas las personas). De esta manera,
una puntuacion media con un valor alto, que se acerque a 5, significa que en la empresa todos o
casi todos los empleados tienen acceso a esa practica de conciliacion, mientras que una media
con un valor bajo, cercano a 1, significa que ningun o muy pocos empleados tienen acceso a esa
practica. Ademas, en la tabla 2.2 esas puntuaciones medias se han ordenado de mayor a menor.

Los resultados revelan que existen grandes diferencias en cuanto a la accesibilidad de los
trabajadores a los cinco tipos de préacticas de conciliacion analizados. Las practicas de
conciliacion mas accesibles son las del primer tipo -flexibilidad en el tiempo de trabajo-. A
este grupo pertenece la practica que ocupa el primer lugar, “(posibilidad de) abandonar el lugar
de trabajo por una emergencia familiar’, cuya puntuacion media es de 4,65. Asimismo, entre las
cinco cuestiones que suscitan las puntuaciones medias mas altas, aparecen dos mas
pertenecientes a este grupo, “flexibilidad en dias de permiso” y “distribucion flexible de las
vacaciones”, con puntuaciones medias de 4,21 y 4,06 respectivamente. “Horario flexible de
entrada y salida también obtiene una puntuacion media relativamente alta (3,43). De cualquier
manera, hay dos practicas incluidas en este bloque, “bolsa de horas de trabajo” y “puesto de
trabajo compartido”, situadas en la parte baja de la clasificacion; es decir, que son utilizadas
poco por las empresas. Eso no deberia extrafiar, ya que se trata de dos préacticas relativamente
sofisticadas y todavia poco extendidas en la gestion de recursos humanos.

También resultan bastante accesibles algunas de las practicas incluidas en el grupo de
“horarios que favorecen las conciliacion”. En este sentido, con los datos de la encuesta,
resulta interesante confirmar que entre las empresas de la Comunidad de Madrid se estaria
extendiendo la practica de colocar las reuniones en horarios que facilitan la conciliacién
(puntuacién de 3,55) y de dar los viernes la tarde libre a los trabajadores (puntuacién de 3,58).

Respecto de las dos practicas que tienen que ver con la flexibilidad en el lugar de trabajo,
‘videoconferencias” obtiene una puntuaciéon media de 2,88 y se sitla en el tramo medio-alto de la
clasificacion, mientras que el teletrabajo se situa en la parte baja de la tabla, con una puntuacién
media de 2,17.

La mayoria de las practicas pertenecientes al grupo de “politicas de permisos/excedencias” se
encuentran en el tramo medio de la clasificacion, si bien cabe destacar los valores medios-altos
alcanzados por “mantener las ventajas laborales después de un permiso largo” (4,11) y
‘excedencia para el cuidado de personas dependientes” (3,86). Otras practicas de este grupo
que acarrean costes monetarios directos para la empresa, como los permisos de
maternidad/paternidad remunerados mas alla de lo que estipula la ley, se situan mas abajo.

Finalmente, las practicas pertenecientes al grupo de “ayudas/servicios que favorecen la
conciliacion” tienden a situarse en los puestos bajos de la clasificacion. Las practicas en materia
de asesoramiento e informacion estan en el tramo medio-bajo de la clasificacién, como sucede
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con “asesoramiento personal y familiar” (2,33) e “informacion de guarderias cercanas al centro
de trabajo” (2,25). Y las practicas que tienen que ver con que la empresa provea
directamente o financie una serie de servicios de cuidados se sitlian en las posiciones
mas bajas de la lista, como sucede con “guarderias para hijos de empleados dentro de la
empresa’, que tiene una puntuacién media de 1,19.

En definitiva, de esta clasificacion presentada en la tabla 2.2 se desprende, por una parte, que se
dan importantes diferencias en los niveles de acceso de los trabajadores a los diversos tipos de
practicas de conciliacion; y, por otra, que son las practicas mas tradicionales y las que acarrean
menos costes monetarios directos para las empresas y las que mas utilizan éstas.
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Tabla 2.2. Accesibilidad de la plantilla a las diversas practicas de conciliacion. Ordenadas de

mayor a menor accesibilidad.

Practicas de conciliacion

N Media

e Abandonar el lugar de trabajo por una emergencia familiar (P2A21) 226 4,65
e Flexibilidad en dias de permiso (P2A1) 224 421
o Mantener las ventajas laborales después de un permiso largo (P2A23) 219 g1
e Distribucion flexible de las vacaciones (P2A3) pes 4,06
e Excedencia para el cuidado de personas dependientes (P2A22) 224 3,86
e Viernes por la tarde no laborables (P2A8) 226 3,58
e Reuniones en horarios que facilitan conciliar (P2A14) 224 3,55
e Cursos o Master de Formacion en horarios que facilitan conciliar (P2A15) 224 3,43
e Horario Flexible de entrada y salida (P2A2) 226 3,43
e Adaptacion al puesto tras un periodo fuera del mismo (P2A25) 220 3,30
e VVideoconferencias (P2A13) 221 2,88
e Jornada laboral intensiva (P2A6) 227 2,88
e Rotacion o movilidad temporal a otros puestos que se adaptan mejor a la situacion personal (P2A26) 222 2,76
e Jornada laboral Reducida con mas flexibilidad de lo que establece la ley (P2A4) 226 2,63
e Actividades ludicas para empleados y su familia (P2B22) 221 2,60
e Trabajo a tiempo parcial (P2A5) 223 2,45
e Permiso de lactancia mas alla de lo que establece la ley (P2A18 ) 223 2,44
e Permiso de maternidad retribuido superior al que establece la ley (P2A16) 224 2,38
o Asesoramiento personal y familiar (P2B4) 222 2,33
e Informacién de guarderias cercanas al centro de trabajo (P2B6) 222 2,25
e Ayudas econdmicas para familias numerosas o para hijos/as con discapacidad (P2B13) 222 223
o Ticket guarderia o guarderias concertadas (P2B16) 224 2,21
e Permiso de paternidad retribuido superior al que establece la ley (P2A17) 225 2,18
° Posibi!idad de cumplir con su jornada laboral de forma no presencial (Teletrabajo) proporcionando los recursos 296 217
necesarios (ADSL; portatil, etc.) (P2A24) ’

e Ayudas econémicas por el nacimiento de un hijo/a (P2B14) 218 2,06
e Plan de luces apagadas a la hora de finalizacién de la jornada laboral (P2A9) 219 2,02
e Informacién de centros de personas mayores o discapacitados (P2B5) 223 1,99
e Bolsa de horas de trabajo (P2A10) 220 1,89
e Puesto de trabajo compartido (P2A11) 223 1,63
e Ayudas econoémicas para el pago de servicios para el cuidado de personas dependientes (progenitores,

mayores dependientes, etc.) (P2B12) - §.62
e Convenios o acuerdos cqn gugr"derias, colegios, centros de mayores, etc. cercanos al centro de trabajo para A 159
lareserva de plazas y matriculacion (P2B21) !

e Semana laboral Comprimida (P2A7) 222 1.56
e Guarderias para hijos de empleados dentro de la empresa (P2B15) 221 1,19
e Pago de los servicios de guarderia o canguro durante los viajes de trabajo u horas extra (P2B17) 219 1,09

Nota: En el cuestionario se le pregunta al directivo/va de recursos humanos acerca de cual es el grado de
accesibilidad de los trabajadores de su empresa a una serie de practicas de conciliacion. Las posibles respuestas

son: 1 (ninguna persona), 2 (s6lo una minoria), 3 (bastantes personas), 4 (la mayoria de las personas) y 5 (todas las
personas). En la ultima columna aparece la media (entre 1y 5) de las respuestas que han dado los directivos/as de

rrhh. En la columna penultima se recoge el recuento (N) de casos que ha servido para calcular la media.
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2.4. Flexibilidad en el tiempo de trabajo.

2.4.1. Flexibilidad en dias de permiso

En relacion a la pregunta de “flexibilidad en dias de permiso”, sélo el 1,34% de las
organizaciones participantes en el estudio contestd que ninguna persona tiene esta posibilidad, y
un 4,91% que s6lo una minoria. El 12,50% contest6é que bastantes personas, el 33,48% que la
mayoria tienen flexibilidad y el 47,77% de las empresas contestd que todas las personas tienen
flexibilidad en dias de permiso.

Grafico 2.2. Flexibilidad en dias de Permiso
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En el grafico 2.3 se muestra esta misma informacion, pero ahora distinguiendo segun el tamafio
de la empresa. Por ejemplo, entre el grupo de empresas mas pequefias -las que tienen de 40 a
100 empleados- se obtiene que “todas las personas” tienen acceso a la flexibilidad en dias de
permiso en un 68,18% de los casos y “la mayoria de las personas” en un 18,88% de ellos,
mientras que la respuesta “s6lo una minoria de personas” se da tan sélo en un 4,55% de casos 'y
‘ninguna persona” no se da en ningun caso. Los resultados del grafico 2.3 apuntan a que no
existen grandes diferencias, segun el tamafio de la empresa, en la accesibilidad de los
trabajadores a “flexibilidad en dias de permiso”, si bien si parece que, en alguna medida, estos
resultados reflejan que la accesibilidad de los trabajadores a la flexibilidad en los dias de permiso
podria ser algo menor a medida que aumenta el tamafio de la empresa. Este resultado podria
deberse a el hecho de que en las grandes empresas es posible que haya una mayor diversidad
de areas de actividad que en las pequefias, y ello podria estar influyendo también en que en
ellas haya una mayor diversidad en la accesibiloidad a la flexibilidad en dias de permiso.
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Grafico 2.3. Flexibilidad en dias de permiso segun el tamafio de la empresa

Total [ ' 47,77 —
ol L ! | 2
501 o méds empleados | 39,52

251-500 empleados 58,62 |
- ' 53,06 f

101-250 empleados .
40-100 empleados 68,18 [ |
4 = _,f" o - /

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
W Ninguna Persona @ So6louna minoria @ Bastantes Personas [ Lamayoria de las Personas  [Todas las personas

La accesibilidad de los trabajadores a la “flexibilidad en dias de permiso” presenta mas
diferencias cuando se consideran los diversos sectores de actividad. La opcidén “todas las
personas” alcanza unos porcentajes muy altos en los sectores de Banca y Finanzas (73,91%) y
Farmacéuticas y Cosmética (75%). Y, por otro lado, existen otros sectores en los que, como
consecuencia del tipo de actividad que realizan, no se puede aplicar tanto esta medida. Asi, en el
sector de la Alimentacién hay un 8,33% de empresas en las que nadie puede acogerse a esa
medida; en el sector de la Comunicacion/Publicidad/Marketing hay un 5,26% de casos
correspondientes a “ninguna persona” y un 10,53% correspondientes a “sélo una minoria”; y en
Ensefianza, en un 40% de los casos sélo puede acogerse a esta medida una minoria de
empleados. El resultado de la ensefianza no deberia extrafiar. Este es el sector en donde (como
consecuencia del calendario y de los horarios académicos) en mayor medida se puede conciliar
la vida laboral con la familiar; y por ello, y en particular como consecuencia de tener que cumplir
con esos calendarios, hay menos flexibilidad en la eleccién de dias de permiso. También hay
que advertir que la muestra de empresas pertenecientes a este sector es muy pequefia (5), con
lo que es dificil hacer inferencias a partir de ella.
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Tabla 2.3.- Flexibilidad de dias de Permiso por Sectores

Ninguna = Sélo una Bastantes = Lamayoriade = Todas las
persona minoria personas las personas personas

Banca y finanzas - 4,35 4,35 17,39
Comunicacion, . ' 10,53 31,58 42,11
Publicidad y
marketing
Informatica, . 16,67 30 46,67
Telecomunicacione
s I+D
- 7,69 34,62 53,85
auditoria y bufetes
EErEE - 20 - 40
- - 11,11 44,44 44,44
Turismo, - 7,14 14,29 50 28,57
restauracion, ocio y
cultura
- 11,11 22,22 22,22 44 44
logistica
distribucion
- - 50 25 25
- 16,67 41,67 33,33
- 11,11 11,11 22,22 55,56
Cosmética
- - 14,29 50 35,71
distribucion
Energia, medio - 7,14 7,14 28,57 57,14
ambiente y reciclaje
Construccion, e - - 25 50 25
[ Otros | 20 60 20
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2.4.2. Horario flexible de entrada y salida

“Horario flexible de entrada y salida” se refiere a la posibilidad de disponer de un intervalo horario
de entrada al trabajo, que varia en cada organizacion en funcion de las necesidades
organizacionales o estructurales. La flexibilidad supone establecer unos margenes, en la hora de
entrada, que se recuperan en la hora de salida, bien en el mismo dia o bien en un periodo
semanal. En ocasiones, aunque son excepcionales, el plazo de compensacion puede llegar a ser
de hasta un mes.

Respecto a si las organizaciones propician la medida de horario flexible de entrada y de salida,
se observa (grafico 2.4) que so6lo un 7,08% de la muestra considera que ninguna persona puede
acogerse a esta medida. Sin embargo, se comprueba que no es una practica que se adopta de
forma generalizada pues en un 21,68% es adoptada sélo por una minoria; en un 20,35% por
bastantes personas; en un 23,01% por la mayoria de las personas; y en un 27,88% por todas las
personas de la organizacién.

Grafico 2.4. Horario Flexible de entrada y salida.
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Al distinguir segun el tamafio de la empresa (grafico 2.5) no aparecen diferencias relevantes y
sistematicas en los resultados. No obstante, quizas se puede destacar el grupo de empresas de
251 a 500 empleados, en donde se alcanzan unos niveles de acceso de los trabajadores a
‘horarios flexibles de entrada y de salida” algo mayores que para el resto: a esta medida
acceden “todas las personas” y “la mayoria de las personas” en un 36,67% y un 23,33% de los
casos, respectivamente.
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Grafico 2.5. Horario flexible de entrada y de salida segun el tamafio de la empresa
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Respecto a cuales son los sectores que adoptan en mayor o menor medida esta préactica de
conciliacion (tabla 2.4), aparecen importantes diferencias que, l6gicamente, obedecen al tipo de
actividad que predomina en cada uno de ellos (por ejemplo, el profesor no puede empezar la
clase con un margen de 45 minutos o la conductora de autobus no puede empezar su ruta con
un margen de media hora; en cambio, el margen para comenzar una jornada de trabajo de
oficina en muchos casos si se puede dilatar). Por ello, en los resultados de la encuesta aparecen
una serie de sectores, como la ensefianza, la sanidad, transporte/logistica,
turimo/restauracién/ocio/cultura y automavil, en donde los porcentajes de trabajadores que no
tienen acceso a esta practica son altos. Por ejemplo, en ensefianza, en el 40% y en el 20% de
los casos “ninguna persona” o “s6lo una minoria”, respectivamente, tienen acceso a un horario
flexible de entrada y salida.

Y, por otro lado, esta practica es mas accesible entre los trabajadores del sector de
farmacéuticas/cosmética, en donde en el 50% y en el 25% de los casos “todas” o “la mayoria” de
las personas, respectivamente, tienen acceso a un horario flexible de entrada y salida. Y algo
similar sucede en los sectores de banca y finanzas, consultoria/auditoria/asesoramiento legal, en
comunicacién/publicidad/marketing y en informética/telecomunicaciones.
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Tabla 2.4. Horario flexible de entrada y salida por sectores

Ninguna Sélo una Bastantes La mayoria de Todas las
persona minoria personas las personas personas

Banca y finanzas 26,09 47,83

Comunicacion, 52,63 15,79
Publicidad y
marketing

Informatica, 43,33
Telecomunicaciones
[+D

Consultoria,
auditoria y bufetes

Ensefianza

Turismo,
restauracion, ocio y
cultura

Transporte y logistica 20 50 |

Comercio y 14,29 35,71
distribucion
2 50 2
o3 |83 | ater 1667 2

rETEE 1 30

Farmacéutica y 12,5 12,5
Cosmética
Otra fabricacién y 7,14 14,29 50 7,14 21,43
distribucién

Energia, medio 7,14 28,57 35,71 28,57

ambiente y reciclaje

Construccion, e 12,5 12,5 37,5 25 12,5
inmobiliaria

20 0 2 20
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2.4.3. Distribucion flexible de vacaciones

Cuando hay turnos de vacaciones, la distribucion flexible de las mismas supone, en algunas
organizaciones, la posibilidad de que algunas personas tengan preferencia a la hora de elegir
turno cuando acreditan una situacion familiar determinada, como consecuencia de la atencién a
personas dependientes, ya sean nifios/as hasta una cierta edad o personas mayores que tienen
alguna enfermedad o incapacidad.

Respecto a la pregunta Distribucion Flexible de Vacaciones, el 40% de las empresas contesto
que todas las personas disfrutan de la distribucion flexible de las vacaciones. El 34,22%
reconocié que la mayoria de las personas pueden acogerse a esa modalidad de conciliacion; el
18,67% bastante; el 5,78% que sélo una minoria; y el 1,33% reconocié que ninguna persona
puede acogerse a esta medida.

Grafico 2.6. Distribucion flexible de vacaciones
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Segun el tamafio de la empresa (tabla 2.7), aunque no parece que existan grandes diferencias
en la accesibilidad de los trabajadores a la “distribucion flexible de las vacaciones”, si parece
que, en alguna medida, la accesibilidad de los trabajadores a la distribucién flexible de las
vacaciones podria ser algo menor a medida que aumenta el tamafio de la empresa. Por ejemplo,
de entre el grupo de empresas mas pequefias -las que tienen de 40 a 100 empleados-, el
47,83% admite que todas las personas de la organizacién pueden distribuirse de forma flexible
sus vacaciones; el 34,78% que la mayoria; el 13,04% que bastantes personas; el 0% solo una
minoria; y el 4,35% que ninguna persona.
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Gréfico 2.7. Distribucion flexible de vacaciones segun el tamafio de la empresa
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Sobre la distribucién por sectores (tabla 2.5), destaca el sector de banca y finanzas, en donde el
59,09% de las empresas preguntadas aseguran que todas las personas de su organizacion,
disponen de flexibilidad en sus vacaciones. El sector Farmacéutico también dispone de
flexibilidad total, asegurandolo un 71,43% de las organizaciones consultadas, asi como el sector
Automocién, en donde el 60% de las consultadas también disponian de flexibilidad vacacional en
todas las personas de su organizacion. En el extremo opuesto no es de extrafiar que se
encuentre el sector de la ensefianza, en donde el 80% de las organizaciones consultadas

aseguraban que ninguna persona (20%) o sélo una minoria (60%) disponen de flexibilidad en
Sus vacaciones.
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Tabla 2.5. Distribucion flexible de las vacaciones por sectores

Automovil - 10 20 10

Farmacéutica y - - 28,57

Cosmética

Ninguna Sélo una Bastantes La mayoria de Todas las
persona minoria personas las personas personas
Banca y finanzas - - 13,64 27,27 59,09
Comunicacion, 5,26 - 10,53 52,63 31,58
Publicidad y
marketing
Informatica, - 3,23 19,35 35,48 41,94
Telecomunicaciones,
[+D
Consultoria, auditoria 15,38 38,46 46,15
y bufetes
Ensefianza 20 60 20
11,11 55,56 33,33
Turismo, - 14,29 42,86 14,29 28,57
restauracion, ocio y
cultura
Transporte y logistica - 10 50 20 20
Comercio y - - 21,43 42,86 35,71
distribucion
: : 2 50 2
: : 18,18 4545

Otra fabricacién y 7,14 14,29 35,71 21,43 21,43
distribucién
Energia, medio 7,14 42,86 50
ambiente y reciclaje

Construccion, e - 22,22 - 44 44 33,33
inmobiliaria
Otros - - 40 40 20
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2.4.4. Jornada laboral reducida con mas flexibilidad de lo que establece la ley.

La jornada laboral reducida por motivos familiares segun la ley puede ser por: lactancia, guarda
legal de menores y cuidado de mayores u otras personas dependientes. Sin embargo, algunas
organizaciones contemplan la posibilidad de que cualquier persona que lo solicite pueda
beneficiarse de una reduccion de jornada (o0 excedencia) mas alla de lo que contempla la ley.
Consiste, por ejemplo, en que el personal puede pactar con la empresa trabajar con una jornada
laboral reducida (30%, 40%, 50%, 80%) por un tiempo determinado, con la correspondiente
reduccion salarial y con el compromiso por parte de la empresa de reserva del puesto.

A este respecto, cabe resaltar que la mayoria de empresas encuestadas, o no ofrecen esta
posibilidad a sus empleados (33,19%) o sélo se lo ofrecen a una minoria (22,57%). De todas
formas, la distribuciéon de respuestas presenta bastante polarizacion (dos maximos en los dos
extremos), de manera que, en el otro extremo de la distribucion, hay un 21,24% de empresas en
las que se ofrece esta posibilidad a todos los trabajadores.

Grafico 2.8. Jornada laboral reducida con mas flexibilidad de lo que establece la ley.
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Son las empresas relativamente pequefas (hasta 250 empleados) las que aglutinan un mayor
numero de contestaciones relativas a que ninguno o sélo una minoria de sus empleados
disponen de una jornada laboral reducida con mas flexibilidad que lo establecido por ley.

Es de destacar el grupo de empresas que tienen entre 250 y 500 empleados, en donde se dan
niveles de accesibilidad a esta medida (comparativamente) muy elevados: la opcién “todas las
personas” obtiene un porcentaje de respuesta del 34,48% y la opcién “la mayoria de las
personas” obtiene el 10,34%.
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Grafico 2.9. Jornada laboral reducida con mas flexibilidad de lo que establece la ley segun el
tamario de la empresa.
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Acerca de la distribucion por sectores (tabla 2.6), aquéllos en los que se da una menor
accesibilidad de los trabajadores a este tipo de medidas son la ensefianza (“ninguna persona” el
80% y “sdlo una minoria” el 20%), el sector del automévil (“ninguna persona” el 50% y “s6lo una
minoria” el 20%), la industria farmacéutica (‘ninguna persona” el 42,86% y “sélo una minoria” el
28,57%).

Y entre los sectores entre los que se da una (comparativa) mayor accesibilidad a esta medida,
cabe destacar el de banca y finanzas, en donde la opcién “todas las personas” obtiene un
47,83% de las respuestas y “la mayoria de las personas” obtiene un 13,04%.
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Tabla 2.6. Jornada laboral reducida con mas flexibilidad de lo que establece la ley por sectores

Soélo una Bastantes Todas las

Ninguna La mayoria de

Banca y finanzas

Comunicacion,
Publicidad y
marketing
Informatica,

Telecomunicaciones,

I+D

Consultoria, auditoria
y bufetes 7
o | |

Turismo,

restauracion, ocio y

cultura

Transporte y logistica

Comercio y
distribucion
Otros servicios

Alimentacion
Automovil
Farmacéutica y

Cosmética

Otra fabricacion y
distribucion

Energia, medio
ambiente y reciclaje e 7
inmobiliaria

persona

minoria

personas

las personas

personas

26,09 8,70 4,35 13,04 47,83
36,84 26,32 21,05 5,26 10,53

36,67 16,67 23,33 3,38 20
38,46 23,08 11,54 7,69 19,23

55,56 1,11 ‘ 22,22 11,11

14,29 7,14

10 30
21,43 21,43 21,43

25

8,33 25

30

28,57
28,57 14,29 14,29 28,57
28,57 7,14 28,57
22,22 11,11

20 20 40 20
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2.4.5. Trabajo a tiempo parcial.

El hecho de poder trabajar a tiempo parcial (media jornada) puede constituir una practica que
facilita la conciliacion, o no. Si trabajar a tiempo parcial conlleva: a) que las personas que se
acojan a esta modalidad de contratacién tengan las mismas posibilidades de promocion,
formacion o desarrollo profesional; b) que este tipo de contratacion no se centre exclusivamente
en las mujeres o colectivos poco favorecidos; y ¢) que se tenga la posibilidad de retomar el
trabajo a tiempo completo, entonces esta claro que esta forma de trabajo facilita la conciliacion
de la vida laboral con la profesional. Si no es asi, con frecuencia, trabajar a tiempo parcial
comporta pertenecer al “segundo mercado”, con condiciones laborales méas inestables y
precarias; en tal caso la persona que elija trabajar a tiempo parcial para compatibilizar, realmente
lo que esta haciendo es sacrificar oportunidades laborales con objeto de poder atender sus
responsabilidades familiares.

Por otra parte, el que en una empresa haya mas o menos accesibilidad a trabajar a tiempo
parcial es muy posible que se deba a aspectos técnicos y organizativos del tipo de actividad que
realiza y no tanto a que éste se aplique como instrumento para facilitar la conciliacion.

Asimismo, hay que advertir que en la pregunta formulada en la encuesta, “quienes de su
empresa tienen acceso a trabajo a tiempo parcial’, no aclara como es ese empleo a tiempo
parcial. A pesar de ello aqui se va a considerar que una empresa que conteste que sus
trabajadores pueden tener acceso a trabajar a tiempo parcial es, en principio, una organizacion
en donde los trabajadores podrian encontrar mas margen para poder conciliar.

Preguntadas las organizaciones acerca de la accesibilidad de sus empleados al trabajo a tiempo
parcial, el 17,04% contesté que “ninguna persona” tiene acceso a él, y el 47,53% contesté que
“s6lo una minoria”. En el otro extremo, un 6,28% contesté que ‘la mayoria” y un 10,31% que
“todas las personas”.

Grafico 2.10. Trabajo a tiempo parcial.
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Por tamafio de empresas, claramente se observa que cuanto mayor sea dicho tamafio mayor es
la accesibilidad de los empleados al trabajo a tiempo parcial. Por ejemplo, en el grupo de
empresas de mas de 500 empleados tan s6lo en un 11,38 de los casos se contestd que “ninguna
persona” tiene acceso a trabajar a tiempo parcial, mientras que este porcentaje fue del 30,43%
para el grupo de empresas de entre 40 y 100 empleados.

Grafico 2.11. Trabajo a tiempo parcial por sectores.
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En lo referente a la distribucion por sectores, aquellos en los que hay menos acceso al trabajo a
tiempo parcial son la ensefianza (“ninguna persona” el 80% y “s6lo una minoria” el 20%); el
automovil (“ninguna persona” el 50% y “sélo una minoria” el 20%); y la industria farmacéutica
(“ninguna persona” el 42,86% y “sélo una minoria” el 28,57%).

En cuanto a los sectores de la Comunidad de Madrid en los que existe un mayor acceso al
trabajo a tiempo parcial merece la pena destacar el caso de Banca y Finanzas (“todas las
personas” el 47,83% y “la mayoria de las personas” el 13,04%).
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Tabla 2.7. Trabajo a tiempo parcial por sectores

Ninguna Sdlo una Bastantes La mayoria de Todas las

persona minoria personas las personas personas
Banca y finanzas 26,09 , 13,04 47,83

Comunicacion, 36,84 . ) 5,26 10,53
Publicidad y
marketing

Informatica, K K , 3,33 20
Telecomunicaciones,
[+D

Consultoria, auditoria , . ) 7,69 19,23
y bufetes

Ensefianza

Sanidad . . , 11,11

Turismo, . . 14,29 7,14
restauracion,

ocio y cultura

Transporte y logistica _| - 10 30

Comercio y ’ 21,43 21,43
distribucion

Otros servicios 25

Alimentacion . . - 25

Automovil

Farmacéutica y , , - 28,57
Cosmética

Otra fabricacién y , , , 14,29 28,57
distribucién

Energia, medio 35,71
ambiente y reciclaje

Construccion, e 22,22 44,44 22,22 11,11
inmobiliaria |
s < - |
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2.4.6. Bolsa de horas de trabajo

Todas las personas que realizan horas extras pueden optar voluntariamente entre percibir
compensacion econdémica o compensacion de tiempo de descanso. En este segundo caso
puede generarse una bolsa de horas extras anual para disfrutarla posteriormente en horas
sueltas o dias completos de descanso.

Mas de la mitad de las organizaciones consultadas, indicaron que ninguno de sus empleados
(56,82%) o sblo una minoria (16,82%) utilizaban las bolsas de horas de trabajo. Y sélo un 5,91%
de las organizaciones preguntadas consideran que todos sus empleados/as tienen acceso a esta
practica.

Grafico 2.12. Bolsa de horas de trabajo.
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Las bolsas de horas de trabajo se utilizan bastante poco. Sin embargo, las empresas grandes
tienden a aplicarlas mas que las empresas pequefias (grafico 2.13). Por ejemplo, en el grupo de
empresas de mas de 500 trabajadores, un 50% de ellas sefialaba que “ninguna persona” tiene
acceso a esta medida, mientras que en el grupo de empresas con 40-100 empleados esta cifra
se elevaba al 81,82%.

Panorama Laboral 2009. Universidad Complutense de Madrid.



PL 2009. Las politicas de conciliacion de la vida familiar y laboral desde la perspectiva del empleador 52

Grafico 2.13. Bolsa de horas de trabajo segun el tamafio de la empresa.
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En el analisis de los sectores destaca la construccién/inmobiliaria, donde “ninguna persona” tiene
acceso a bolsa de horas de trabajo en un 77,78% de los casos, y “s6lo una minoria” en el
11,11% de ellos; o la industria farmacéutica, donde estas cifras son, respectivamente, el 75% y

el 12,5%. En definitiva, todos los sectores representados en este estudio adoptan en muy escasa
medida esta préctica.
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Tabla 2.8. Bolsa de horas de trabajo por sectores

Ninguna Sdlo una Bastantes La mayoria de Todas las
persona minoria personas las personas personas

Banca y finanzas 52,17 21,74 17,39 4,35 4,35

Comunicacion, 57,89 10,53 10,53 5,26 15,79
Publicidad y
marketing

Informatica, 6,90 6,90 6,90
Telecomunicaciones,
[+D

Consultoria, auditoria 16,67 8,33 417
y bufetes

enseenza : -

Sanidad - 11,11 11,11

Turismo, 21,43 14,29 7,14
restauracion, ocio y
cultura

Transporte y logistica 30 7 30 | 30 - 10

Comercio y 69,23 7,69 7,69 7,69
distribucion

Otros servicios 100
Alimentacion 75 16,67
Automovil 70 - 20

Farmacéutica y - - 12,5
Cosmética

Otra fabricacién y 14,29 7,14
distribucién

Energia, medio 53,85 7,69 23,08 7,69 7,69
ambiente y reciclaje 7
Construccion, e 77,78 11,11 11,11
inmobiliaria

BT @ | 2 | -

Panorama Laboral 2009. Universidad Complutense de Madrid.



PL 2009. Las politicas de conciliacion de la vida familiar y laboral desde la perspectiva del empleador 54

2.4.7. Puesto de trabajo compartido

La jornada compartida (‘job sharing”) es una practica en la que al menos dos 0 mas personas
comparten un mismo puesto de trabajo, y se reparten por ello el horario y también las
responsabilidades, el salario y las vacaciones.

Como muestra el grafico 2.14, esta medida esta bastante poco extendida entre las empresas de
la Comunidad de Madrid. Un 58,3% sefialaron que ninguna persona tiene acceso a esta medida
y un 26,91% sefialaron que sélo una minoria, frente a un 14,79% que sefalaron que bastantes/la
mayoria de las personas tienen acceso a ella.

Grafico 2.14. Puesto de trabajo compartido.
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Aunque la jornada compartida se utiliza poco, nuevamente, es en las empresas grandes en
donde tiende a utilizarse relativamente mas. Por ejemplo, entre las empresas de 40 a 100
trabajadores un 78,26% declara que ninguna persona tiene acceso a esta practica, mientras que
este dato es del 52,46% entre las empresas de mas de 500 trabajadores.

Grafico 2.15. Puesto de trabajo compartido segun el tamafio de la empresa.
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Por sectores, y aunque la tonica general es que pocos trabajadores tienen acceso a esta
practica, existe bastante diversidad. Asi, en un extremo, los sectores farmacéutico y “otros
servicios” obtienen un 100% de respuestas que sefialaban que “ninguna persona” tiene acceso
al puesto de trabajo compartido. Mientras que otros sectores, como la sanidad, la ensefianza o el
turismo/restauracién/ocio/cultura obtienen porcentajes relevantes en “bastantes personas” o “la
mayoria de las personas’.

Tabla 2.9. Puesto de trabajo compartido por sectores

Ninguna Sélo una Bastantes La mayoria de Todas las
persona | minoria personas las personas personas

Banca y finanzas 65,22 21,74 8,70 4,35 -

Comunicacion, 52,63 38,86 - 5,26 5,26
Publicidad y
marketing

Informatica, 12,90 3,23 3,23
Telecomunicaciones,
[+D

Consultoria, auditoria - - R
y bufetes

Ensefianza 20 20 -
Sanidad 22,22 22,22 -
Turismo, 35,71 - 7,14

restauracion, ocio y
cultura

Transporte y logistica - 11,11 -

Comercio y 15,38 - -
distribucion

Otros servicios - - R

Alimentacion - - 8,33

Automovil

Farmacéutica y 5 = =
Cosmética

Otra fabricacion y 23,08 - -
distribucion
Energia, medio 16,67 - =
ambiente y reciclaje

Construccion, e - - R
inmobiliaria
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2.4.8. Abandonar el puesto de trabajo por una emergencia familiar.

Esta medida constituye un tipo de permiso que permite que la persona pueda ausentarse de su
puesto de trabajo por una emergencia, sin necesidad de justificar dicha ausencia con
anterioridad, y sin que esta ausencia influya en su posterior remuneracion.

Como se vio anteriormente en la tabla 2.2, esta practica es la mas accesible a los trabajadores
de todas las consideradas en la encuesta, y es que ésta es una de las practicas mas basicas de
entre todas las que favorecen la conciliacion. Por ello, como se puede ver en el grafico 2.16, un
78,76% de las empresas indicaron que “abandonar el puesto de trabajo por una emergencia
familiar” esta disponible para todos sus empleados, un 11,5% que esta disponible para la
mayoria de los empleados y un 6,19% que esta disponible para bastantes de ellos.

Grafico 2.16. Abandonar el lugar de trabajo por una emergencia familiar.
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Esta practica de conciliacion se utiliza ampliamente en todo tipo de organizaciones, sean éstas
grandes o pequefias, lo cual no debe extrafiar, dada la naturaleza basica o de minimo
imprescindible que tiene esta practica. Por ello, en el grafico 2.17 no se observan grandes
diferencias en cuanto a la accesibilidad a “abandonar el lugar de trabajo por una emergencia
familiar”.
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Grafico 2.17. Abandonar el lugar de trabajo por una emergencia familiar segun el tamafio de la
empresa.
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De igual modo, no existen grandes diferencias entre sectores, asumiéndose esta practica de
forma generalizada. En cualquier caso, se pueden destacar los casos de farmacia/cosmética
(tienen acceso a esta practica “todas las personas” en el 100% de casos); banca y finanzas
(95,45%); e informatica/telecomunicaciones/I+D (93,55%).
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Tabla 2.10. Abandonar el lugar de trabajo por una emergencia por sectores

Ninguna Sdlo una Bastantes La mayoria de Todas las
persona minoria personas las personas personas

Banca y finanzas | 95,45

Comunicacion,
Publicidad y
marketing

Informatica,
Telecomunicaciones
,1+D

Consultoria, auditoria
y bufetes

Ensefianza

Sanidad

Turismo,
restauracion, ocio y
cultura

Transporte y
logistica

Comercio y
distribucion

Otros servicios

Alimentacion

Automovil

Farmacéutica y
Cosmética

Otra fabricacion y
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Energia, medio
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Construccion, e
inmobiliaria
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2.5. Horarios que favorecen la conciliacion
2.5.1. Jornada laboral intensiva

La jornada intensiva se puede establecer durante algunas épocas del afio: en verano, cuando la
produccion es mas baja, durante el periodo de vacaciones escolares; o incluso durante todo el
ano’®.

Los resultados a esta pregunta presentan un cierto grado de uniformidad a lo largo de todas las
categorias posibles de respuesta. En un 45,82% de las organizaciones ninguna (21,59%) o sélo
una minoria (24,23%) de personas tienen acceso a la jornada intensiva, mientras que en un
54,18% de empresas se dan niveles mayores de acceso a esta practica (‘todas las personas” el
20,70%; la mayoria de las personas el 13,66%; y bastantes personas el 19,82%).

Grafico 2.18. Jornada laboral intensiva.
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Por lo que respecta al tamafio de las empresas (grafico 2.19), no se observa ninguna relacion
entre el tamafio de las mismas y el acceso de los trabajadores al uso de la jornada continua.

Tampoco se aprecian grandes diferencias por sectores en la accesibilidad a la jornada continua
(véase tabla 2.11). No obstante se pueden destacar, por su mayor accesibilidad, los casos de
sanidad (un 77,7% de las contestaciones afirmaban que “bastantes’, “la mayoria” o “todas las
personas” tienen acceso a este tipo de practica), banca y finanzas (un 69,56%), y energia/medio
ambiente/reciclaje (un 64,28%). En el otro extremo se situa el sector del automévil, en donde en

el 80% de los casos “ninguna persona” o “sélo una minoria” tenian acceso a la jornada continua.

19 Como Iberdrola, en donde desde 2007 se aplica la jornada intensiva durante todo el afio, con una jornada laboral
de 7:30 de la mafiana a 15:30 horas, siempre con una horquilla de entrada o salida de 24 minutos. La jornada
intensiva es para todos sus empleados en Espafia, unos 9.000, quedando excluidos los profesionales fuera de
convenio, entre los que se encuentran los altos directivos, los directores de area y de divisién (en total, unas 400
personas).
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Grafico 2.19. Jornada laboral intensiva segun el tamafio de la empresa.
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Tabla 2.11. Jornada laboral intensiva por sectores

Ninguna Sélo una Bastantes La mayoria de Todas las
persona minoria personas las personas personas
435 26,09 30,43 13,04 26,09
Comunicacion, Publicidad y
Informatica,
0 | 2 | 1m0 | 3%
Consultoria, auditoria y
38,46 23,08 11,54 7,69 19,23
2 20 : 4 2
22 | - | mm | 333 | 3333
Turismo, restauracion, ocio y
o 7,14 50 14,29 14,29 14,29
2 30 2 30 -
2857 | 2143 | 2857 : 21,43
: 75 : : 2%
2% | 1667 | 25 | 1667 | 1667
60 20 20 : :
5 | w5 | 125 : 125
28,57 7,14 42,86 14,29 7,14
Energia, medio ambiente y
L 714 28,57 28,57 - 35,71
11,11 33,33 22,22 11,11 22,22
2 2 2 1 -
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2.5.2. Semana laboral comprimida.

Esta practica de conciliacién consiste normalmente en que los empleados trabajan mas horas al
dia, pero menos dias a la semana. Un ejemplo seria una jornada semanal de 4 dias de 10 horas.

Como se puede ver en el grafico 2.20, en la gran mayoria de las empresas de la Comunidad de
Madrid no se utiliza la semana laboral comprimida: en el 71,62% de las organizaciones
encuestadas ninguna persona tiene acceso a la semana laboral comprimida, y en el 14,86% de
las empresas sélo en una minoria de trabajadores tiene acceso a ella.

Grafico 2.20.- Semana laboral comprimida.
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En muy pocas empresas de la Comunidad de Madrid se utiliza la semana laboral comprimida, y
esto sucede para todos los tamafios de empresa y para todos los sectores, tal y como se puede
ver en el gréfico 2.21 y en la tabla 2.12.

Grafico 2.21. Semana laboral comprimida segun el tamafio de la empresa.
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Tabla 2.12. Semana laboral comprimida por sectores

Ninguna Sélo una Bastantes La mayoria de Todas las
persona minoria personas las personas personas

Banca y finanzas 73,91 4,35 8,70 4,35

Comunicacion, 11,11 5,56 5,56
Publicidad y
marketing

Informatica, 3,43 3,43 6,90
Telecomunicaciones,
[+D

Consultoria, auditoria 76,92 - - 3,85
y bufetes

Ensefianza 100 - - ;
Sanidad 66,67 - - 11,11

Turismo, 28,57 - -
restauracion, ocio y
cultura

= 7,69 7,69
- - 33,33
- 16,67 16,67
Farmacéutica y - 12,5 12,5

Cosmética

Otra fabricacion y 14,29 - - -
distribucion

Energia, medio 61,54 23,08 ‘ 15,38 - -
ambiente y reciclaje

inmobiliaria 7
Otros 40 60 ‘ - - -
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2.5.3. Viernes por la tarde no laborable.

Como se comento anteriormente, una de las practicas favorables a la conciliacion que se puede
estar extendiendo en los Ultimos afios es la de hacer no laborables los viernes por la tarde. Y
algo asi parecen confirmar los resultados a esta pregunta obtenidos en la encuesta. Un 76,54%
de los directivos/as de recursos humanos encuestados sostienen que en sus empresas tienen
acceso a tener libre el viernes por la tarde todas las personas (35,84%), la mayoria de las
personas (22,12%) o bastantes personas (18,58%).

Grafico 2.22. Viernes por la tarde no laborable.
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También se observa que, en alguna medida, el acceso de los trabajadores a los viernes por la
tarde no laborales tiende a ser mayor cuanto menor es el tamafio de la empresa (véase el grafico
2.23).

Y cuando se distingue por sectores (tabla 2.23) se observa que esta practica estad bastante
extendida entre todos ellos, si bien se puede destacar la alta accesibilidad de los trabajadores a
esta practica en farmacia y cosmética (87,5% si se suman los porcentajes de respuesta de ‘la
mayoria de las personas” y ‘todas las personas’); banca y finanzas (86,36%); vy
consultoria/auditoria/bufetes (84,62%).
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Grafico 2.23. Viernes por la tarde no laborable segun el tamafio de la empresa.
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Tabla 2.13. Viernes por la tarde no laborables por sectores

Ninguna
persona

Soélo una
minoria

Todas las
personas

Bastantes
personas

La mayoria de las
personas

: : 1365 3,36 5
Comunicacion, Publicidad 5,26 10,53 5,26 21,05 57,89
marketing
Informaética, 16,13 6,45 22,58
Telecomunicaciones, |+D
Consultoria, auditoria y 3,85 7,69 3,85 30,77 53,85
NEES
T 2 o
933 : 1
Turismo, restauracion, 30,77 38,46 15,38 15,38
0cCio y cultura
Transporte y logistica 30 10 30 20 10
Comercio y distribucion 35,71 21,43 14,29
- 2
:
| oo | 2
-
Cosmética
Otra fabricacion y 21,43 21,43
distribucion
Energia, medio ambiente 7,14 28,57
reciclaje
Construccion, e 22,22 11,11
inmobiliaria
2 - 0
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2.5.4. Plan de luces apagadas a la hora de finalizacion de la jornada laboral.

Esta es una medida destinada a fomentar que los trabajadores cumplan con sus horarios
laborales, impidiendo que haya trabajadores que se queden sistematicamente en su puesto de
trabajo una vez que ha finalizado la jornada. Un “plan de luces apagadas” significa que la
organizacion apaga las luces y desconecta los ordenadores y/o los equipos tecnoldgicos a la
hora establecida de finalizacion de la jornada. En el caso de que su aplicacion no fuera posible
debido a la actividad econdmica que desarrolla la organizacion, ese “apagado” se puede sustituir
por un seguimiento de las personas que permanecen en su puesto mas de lo estipulado en su
jornada laboral, para analizar la causa de esta situacion.

Es una medida que puede servir para corregir las largas jornadas, poco productivas, que se
asocian con el modelo espafiol de distribucion del tiempo de trabajo. Requiere reconocer que
mas tiempo en el puesto de trabajo no significa mayor rendimiento, pues a partir de un
determinado umbral de horas la concentracién y el rendimiento disminuyen, al tiempo que
aumentan los errores y las repeticiones.

Como se puede ver en el grafico 2.24, es una practica poco adoptada por las empresas (un
64,38% de las organizaciones contestaron que “ninguna persona’ tenia acceso a esta practica).

Por otra parte, no se observa que haya relacion entre la accesibilidad a esta practica y el tamafio
de las empresas (grafico 2.25). y en las organizaciones de 41 a 100 empleados es una practica
dirigida a todas las personas de la organizacion (60,87%), y conforme aumenta el tamafio de la
organizacion es adoptada pero en menor medida. Y al desglosar los resultados por sectores,
cabe destacar el caso del sector de la energia/medio-ambiente/reciclaje, en donde un 30,8% de
las empresas afirman que el plan de luces apagadas se aplica sobre toda la plantilla.

Grafico 2.24. Plan se luces apagadas a la hora de finalizacion de la jornada laboral.
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Grafico 2.25. Plan se luces apagadas a la hora de finalizacion de la jornada laboral segun el
tamafio de la empresa.
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Tabla 2.14. Plan se luces apagadas a la hora de finalizacién de la jornada laboral por Sectores

Ninguna Sélo una Bastantes La mayoria de Todas las
persona minoria personas las personas personas
552 3 3 3 217
70,6 59 59 17,6
s |03 y | 07
108 . 02 02 208
500 : : 00
| 444 1,1 1,1 22,2 1,1
Turismo, re;t;ttjlrrzcién, ocio y 429 71 286 71 143
00 100 100
714 71 71 71 71
750 : : : 250
750 : 63 : 167
 womed DS 10,0 10,0 300 10,0
T4 A : : 214
reciclaje
78 : : 1 1
500 20 20
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2.5.5. Reuniones en horarios que facilitan conciliar.

Las reuniones, como herramienta de coordinacién y de gestiéon en toda organizacion, pueden
tener efectos muy positivos sobre la conciliacién, o todo lo contrario. Las politicas y rutinas que
se siguen en relacion con el establecimiento y gestion de las reuniones pueden definir parte del
perfil conciliador de una empresa. Las reuniones, cuando se realizan exclusivamente dentro del
horario laboral, constituye una practica de conciliacion que pretende que las personas no tengan
que dedicar mas horas a su actividad laboral. El establecimiento de reuniones en horarios
cercanos a la salida laboral interfiere en el equilibrio de la vida familiar y profesional.

El realizar las reuniones en un horario que facilite conciliar es, ademas, en gran medida, una
practica de coste cero (tanto en términos de costes monetarios como organizativos). Y por ser
una de las medidas mas baratas y sencillas de aplicar, ésta suele ser una de las primeras
practicas de conciliacién que introducen las empresas, cuando éstas inician una politica de
conciliacion.

En el grafico 2.26 parece que se confirma esta idea para la Comunidad de Madrid: la mayoria de
las empresas encuestadas afirman que sus trabajadores tienen acceso a reuniones en horarios
que facilitan la conciliacién. En efecto, un 23,66% de directivos de recursos humanos sostiene
que en sus empresas “bastantes personas” tienen acceso a esta practica; y este porcentaje es
de 33,48% para la opcion “la mayoria de personas” y del 23,66% para “todas las personas’.

Grafico 2.26. Reuniones en horarios que facilitan conciliar.
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Como muestra el grafico 2.27, al considerar el tamafio de la empresa no se aprecian grandes
diferencias en el acceso de los trabajadores a reuniones en horarios que facilitan la conciliacion.

A su vez, por sectores (tabla 2.15), destacan los casos de farmacia/cosmética (en el 62,5% de
los casos tienen acceso ‘todas las personas” a esta practica y en un 12,5% “la mayoria de
personas’), energia/medio ambiente/reciclaje (42,86% ‘todas las personas” y 21,43% “la
mayoria”), y banca y finanzas (27,27% “todas las personas” y 45,45 “la mayoria”).
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Grafico 2.27. Reuniones en horarios que facilitan conciliar segun el tamafio de la empresa.
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Tabla 2.15. Reuniones en horarios que facilitan conciliar por sectores

Todas las
personas

Bastantes
personas

Sélo una
minoria

La mayoria de
las personas

Ninguna
persona

Banca y finanzas

Comunicacion, Publicidad

marketing
Informaética,

Telecomunicaciones, [+D

Consultoria, auditoria y

bufetes
Ensefianza

Sanidad

Turismo, restauracion,

0cio y cultura

Transporte y logistica

Comercio y distribucién

Otros servicios
Alimentacion
Automovil

Farmacéutica y
Cosmética
Otra fabricacion y
distribucion

Energia, medio ambiente

reciclaje
Construccion, e
inmobiliaria
Otros

- 9,09 18,18 45,45 27,07
21,05 21,05 15,79
- 13,33 26,67 | 26,67 | 33,33
3,85 11,54 23,08
- 20
33,33 - 11,11 33,33 22,22
: 35,71 35,71 2143 7,14
- 22,22 22,22 55,56
7,69 15,38 38,46 23,08 15,38
- 25 25
25 8,33
20 - 10
. . 25
- 14,29 35,71 28,57 2143
7,14 . 28,57
- - 44,44 44,44 11,11
- 20 40 20 20
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2.5.6. Cursos o master de formacion en horarios que facilitan conciliar.

Esta practica consiste en que la formacién, con caracter general, se realiza dentro de las horas
de trabajo; o cuando esto no es posible porque se requiere la asistencia a cursos o master que
se celebran fuera de horas de jornada, existe un régimen de compensacion por formacion de
larga duracion realizada fuera de jornada laboral. En Espafia es muy posible que no siempre se
disponga de ese sistema de compensacion o de la predisposicion para mantener un equilibrio
entre los objetivos formativos y/o de desarrollo y la necesidad de conciliar que tienen las
personas.

En la pregunta sobre este tema que incorpora el cuestionario se pregunta sélo sobre la cuestion
de los horarios (“cursos o méaster de formacion en horarios que facilitan conciliar’), y el resultado
es bastante uniforme en todas las categorias de respuesta, salvo en la de “ninguna persona”,
donde, es menor que en el resto.

Grafico 2.28. Cursos o master de formacion en horarios que facilitan conciliar.
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Segun el tamafio de la empresa (grafico 2.29) no se observan grandes diferencias, y segun el
sector (tabla 2.16), impartir la formacion dentro del horario laboral es una posibilidad a la que
tienen acceso sobre todo los trabajadores de banca y finanzas, energia/medio
ambiente/reciclaje, informéatica/telecomunicaciones/I+D y alimentacion.
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Grafico 2.29. Cursos 0 master de formacion en horarios que facilitan conciliar segin el tamafio
de la empresa.
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Tabla 2.16. Cursos o0 master de Formacion en horarios que facilitan conciliar por Sectores

Ninguna Sélo una Bastantes La mayoria de Todas las
persona

minoria personas las personas personas

Banca y finanzas

Comunicacion, Publicidad
y marketing

Informaética,
Telecomunicaciones, I+D

Consultoria, auditoria y
asesoramiento legal

Ensefanza
Sanidad

Turismo, restauracion,
ocio y cultura

Transporte y logistica
Comercio y distribucion
Otros servicios

Alimentacion

Farmacéutica y
Cosmética

21,05

6,45

15,38

1,11

20

31,82

40

50

22,22

22,22

22,22

22,22

7,14

28,57

28,57

7,14

28,57
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25
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15,38
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2.6. Flexibilidad en el lugar de trabajo
2.6.1. Videoconferencias

Los empleados pueden celebrar reuniones por videoconferencia con colegas, socios, jefes,
colaboradores, clientes, proveedores, etc. que estén en otras ciudades, y asi evitar viajes. La
utilizacion de las nuevas tecnologias de la informacion es clave para esta actividad, la cual
permite a las personas ahorrar tiempo y a las empresas ahorrar costes.

Como se puede ver en el grafico 2.30, el uso de la las videoconferencias no esta por el momento
totalmente extendido entre las empresas de la Comunidad de Madrid. En cualquier caso, el
margen para utilizar esta tecnologia viene también muy determinado por el tipo de actividad que
realiza la empresa. Y asi, se observa (tabla 2.17) que los empleados tienen un alto grado de
acceso a las videoconferencias en los sectores de informatica/telecomunicaciones/|+D,
energia/medio ambiente/reciclaje, alimentacion y farmacéutica/cosmética.

Grafico 2.30. Videoconferencias
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Grafico 2.31. Videoconferencias segun el tamafio de la empresa.
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Tabla 2.17. Videoconferencias por sectores
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2.6.2. Posibilidad de cumplir con su jornada de trabajo de forma no presencial (teletrabajo)
proporcionando los recursos necesarios (ADSL, portatil, etc.)

El teletrabajo permite que las personas desempefien su actividad en una localizacion
geograficamente distanciada de la ubicaciéon de la empresa. Para que pueda hablarse de
teletrabajo debe haber una perfecta conexion telematica con la propia organizacion; que permita
a la persona recibir y enviar informacién y un conocimiento exhaustivo de lo que sucede o
repercute en tiempo real. Esta medida de apoyo a la conciliacién esta basada en la distribucion
negociada del tiempo de trabajo entre el centro de trabajo y el domicilio de la persona. La
flexibilidad espacial puede adoptar diferentes modalidades, como por ejemplo las dos siguientes:

e Jornada Distribuida Continua. Desarrollo del 75% de la jornada en el centro de trabajo y el
25% en el domicilio particular.

e Jornada de Distribucion Discontinua. Desarrollo del 100% de la jornada en el domicilio
personal durante un periodo determinado (ejemplo: dos meses al afio) y el resto en el lugar
de trabajo.

De acuerdo con los resultados de la encuesta, en la Comunidad de Madrid son pocos los
trabajadores que tienen acceso al teletrabajo (el 31,42% de las empresas contestd que “ninguna
personas” tiene acceso al teletrabajo y el 40,27% contestd que “sélo una minoria®). De ese
resultado general se separan informatica/telecomunicaciones/|+D y consultoria/auditoria/bufetes,
en donde se presentan niveles de accesibilidad de los trabajadores al teletrabajo bastante
superiores al resto.

Grafico 2.32. Posibilidad de cumplir con su jornada de trabajo de forma no presencial
(Teletrabajo) proporcionando los recursos necesarios (ADSL, portétil, etc.)
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Gréfico 2.33. Teletrabajo segun el tamafio de la empresa.
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Tabla 2.18. Posibilidad de cumplir con su jornada de trabajo de forma no presencial (teletrabajo)
proporcionando los recursos necesarios (ADSL, portatil, etc.) por sectores.

Ninguna Sdlo una Bastantes La mayoria de Todas las
persona minoria personas las personas personas
Comunicacion, Publicidad
y marketing
Informética,
Telecomunicaciones, 1+D e e

Consultoria, auditoria y 15,38 26,92
bufetes

Sanldad 55,56

Tunsmo restauracion, 50
ocio y cultura

Transporte y Ioglstlca
Otros SeI'VICIOS --
Farmaceutlca y
Cosmética

Otra fabricacion y

Energia, medio ambiente

y reciclaje

anstruggiép, e 44,44 33,33
inmobiliaria

T N
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2.7. Politicas de permisos y excedencias.
2.7.1. Permiso de maternidad, paternidad o lactancia mas alla de los que establece la ley.

Estas practicas de conciliacion consisten en que la empresa proporciona dias adicionales (a
tiempo completo o parcial y retribuidos por ella) a las 16 semanas de permiso de maternidad?’; o
a los 13 dias del permiso de paternidad?!; o extiende los beneficios del permiso de lactancia??,
por ejemplo, permitiendo disfrutar el permiso de lactancia de forma acumulada después del
permiso de maternidad.

Como se sefialaba anteriormente, estas practicas suponen un coste (organizativo y monetario)
mayor que el de las medidas de trabajo flexible, por lo que suelen estar mas extendidas en
organizaciones en donde las condiciones de trabajo son relativamente buenas, la estabilidad en
el empleo es alta, y donde la empresa esta particularmente interesada en retener el talento.

Como muestra el gréfico 2.34, en la mayoria de empresas de la Comunidad de Madrid los
trabajadores no tienen acceso a permisos de maternidad/paternidad/lactancia mas alla de lo que
exige la ley. No obstante la distribucion esta bastante polarizada y, en el extremo de la derecha,
también aparecen porcentajes relevantes de empresas en las que todos los trabajadores tienen
derecho a esta practica.

Asimismo, como se puede ver en los graficos 2.35 a 2.37, conforme aumenta el tamarfio de las
empresas aumenta considerablemente el grado de accesibilidad de los trabajadores a esta
extension de los permisos. Parece que las empresas mas grandes, normalmente con
departamentos de recursos humanos mas desarrollados, fomentan este tipo de practicas.

20 E| permiso de maternidad dura 16 semanas seguidas, 6 de ellas deben ser obligatoriamente posteriores al parto
(se le suman dos semanas mas por cada hijo, a partir del segundo, cuando es un parto mdltiple). Dicho periodo
puede disfrutarse en régimen de jornada completa o a tiempo parcial, si hay acuerdo con el empleador. La madre
puede transferir al padre parte de su permiso, con la excepcion de las seis primeras semanas inmediatamente
posteriores al parto que son obligatoriamente de ella. El subsidio por maternidad asciende al 100% de la base
reguladora correspondiente (tienen derecho al subsidio por maternidad tanto las trabajadoras por cuenta propia
como las autbnomas). Las madres trabajadoras que no acrediten el periodo minimo de cotizacién tendran derecho a
una prestacién econémica por importe del 100% del IPREM (Indicador Publico de Renta de Efectos Mdltiples) con
una duracion de 42 dias naturales a contar desde el parto.

21 E| permiso de paternidad es de 13 dias ininterrumpidos (ampliables en el supuesto de parto multiple en 2 dias
mas por cada hijo a partir del segundo). Podra disfrutarse a jornada completa o a jornada parcial de un minimo del
50%, previo acuerdo entre el empresario y el trabajador. Se podra utilizar desde el momento del nacimiento hasta
inmediatamente después de finalizar el permiso de maternidad. El subsidio por paternidad asciende al 100% de la
base reguladora correspondiente (de trabajadores por cuenta propia o auténomos).

22 E| permiso de lactancia establece que las trabajadoras, por lactancia de un hijo menor de 9 meses, tendran
derecho a una hora de ausencia del trabajo (en caso de parto multiple se incrementara proporcionalmente al nimero
de hijos), que podran dividir en dos fracciones. La mujer, por su voluntad, podra sustituir este derecho por una
reduccién de su jornada en media hora con la misma finalidad. Este permiso podré ser disfrutado indistintamente por
la madre o el padre en caso de que ambos trabajen.
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También son importantes las diferencias existentes entre sectores (tabla 2.19). Por ejemplo, en
el caso del “permiso de maternidad retribuido superior al que establece la ley”, en una serie de
sectores la accesibilidad de las trabajadoras a este beneficio esta muy por encima de la del resto
de sectores: en sanidad es del 55,56%, en alimentacion del 54,55%, en banca y finanzas del
43,48% y en energia/medio-ambiente/reciclaje del 42,86%.

Grafico 2.34. Permisos de maternidad, patemidad y lactancia.
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Gréfico 2.35. Permiso de maternidad retribuido superior al que establece la ley segun el tamafio
de la empresa
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Grafico 2.36. Permiso de paternidad retribuido superior al que establece la ley segun el tamafio
de la empresa
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Grafico 2.37. Permiso de lactancia mas alla de lo que establece la ley segun el tamafio de la
empresa
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Tabla 2.19. Permisos de maternidad, paternidad y de lactancia por sectores

La mayoria de las
personas

Ninguna persona Sdlo una minoria Bastantes personas Todas las personas

Banca y finanzas

Comunicacién, Publicidad y
marketing

43,48 | LYRK) | 54,55

57,89 63,16 68,42 = = 5,26 = 5,26 = 10,53 15,79 10,53 31,58 15,89

Informatica,

o 7333 7742 4839 - - 6,45 3,33 3,23 3,23 - - - 2333 1935
Telecomunicaciones, |+D

Consultoria, auditoria y

: 5769 6154 5769 | 769 1154 769 3,85 3,85 - 3,85 - 385 | 2692 2308 30,77
asesoramiento legal

Ensefianza 100 100 - 5 100 5 - - . .

Sanidad 44,44 44,44 77,78 - - - - - - - - 1,11 1,11

Turismo, restauracion, ocio

50 50 5385 | 714 - 7,69 - 1429 769 | 1429 714 1538 | 2857 2857 1538
y cultura
Transporte y logistica 90 80 70 - - - - - 20 . . . 10 2 10
Comercio y distribucion 7692 8462 6154 | 7,69 7,69 - - - 1538 | 7,69 - - 7,69 769 2308
Otros servicios 75 75 25 - = 25 . 25 - 25 .
Alimentacion 36,36 63,64 50 - - = . - . 9,09 B
Automovil 70 70 50 20 20 20 - . - . .
Farmacéutica y Cosmética 50 75 42,86 - - - - - - - .
Otra.fat.)ncza.glon y 7143 7143 7857 | 714 7,14 - - - 14,29 - - - 2143 2143 714
distribucion
Energia, megﬂo gmblente y o 6420 4286 ) ) ) -~ o P ) - o
reciclaje

Construccion, e inmobiliaria eI 50 62,50 25 125 25 - - - - - - 3750 3750 12,50

40 40 20 20 20 20 20 20 40 - - - 20 20 20

A= Permiso de maternidad retribuido superior al que establece la ley
B = Permiso de paternidad retribuido superior al que establece la ley

C = Permiso de lactancia mas alla de lo que establece la ley
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2.7.2. Excedencia para el cuidado de personas dependientes

La excedencia por cuidado de familiares e hijos es un derecho (Estatuto de los Trabajadores)
individual de los trabajadores, hombres o mujeres. Su duracién maxima es de tres afos por cada
hijo, y de dos para otros familiares que tengan hasta un segundo grado de consanguinidad o
afinidad. El permiso computa a efectos de antigiedad. Se mantiene la reserva de su puesto de
trabajo durante el primer afio, y transcurrido este plazo la reserva quedaréa referida a un puesto
de trabajo del mismo grupo profesional o categoria equivalente?3.

La pregunta que se hace en la encuesta a los directivos de recursos humanos es “quiénes en su
empresa tienen acceso a excedencias para el cuidado de personas dependientes”. Como esta
es una practica estatutaria, es decir, que cualquier trabajador tiene derecho a solicitar la
excedencia voluntaria para cuidar de un hijo pequefio o de un familiar dependiente (siempre y
cuando tenga una antigiiedad minima de un afio en la empresa), cabe esperar que en las
respuestas se obtengan unos niveles altos de accesibilidad a esta practica. Por ello, en este
caso puede tener interés examinar en qué medida en algunas empresas se presentan niveles de
accesibilidad a las excedencias por encima de la media, lo cual se podria interpretar como que
en estas organizaciones se dan mas facilidades (se ponen menos trabas) al uso de las mismas.

Y asi, en primer lugar, al examinar el grafico 2.38 se confirma que los niveles de accesibilidad a
esta practica son muy altos. En segundo lugar, en el grafico 2.39 se observa que esos niveles de
accesibilidad de los trabajadores a las excedencias son mayores conforme se consideran
empresas de mayor tamafio. De nuevo, este resultado puede estar relacionado con el hecho de
que en organizaciones de mayor tamafio, con un departamento especializado en recursos
humanos, puede que haya mas capacidad para gestionar las excedencias, de lo cual se puede
derivar una mayor accesibilidad de los trabajadores a este beneficio. Y, en tercer lugar, en la
tabla 2.20 se puede ver que es en sectores como banca y finanzas, sanidad o alimentacion en
donde se dan los mayores niveles de accesibilidad de los trabajadores a las excedencias.

Grafico 2.38. Excedencia para el cuidado de personas dependientes
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23 Hace falta una antigliedad minima en la empresa de un afio para poder pedir la excedencia. La duracién minima
de la excedencia voluntaria es de 4 meses. Se reconoce la posibilidad de utilizar la excedencia de forma
fraccionada.
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Grafico 2.39. Excedencia para el cuidado de personas dependientes segun el tamafio de la
empresa
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Tabla 2.20. Excedencia para el cuidado de personas dependientes por sectores

Ninguna Sdlo una Bastantes La mayoria de Todas las
persona minoria personas las personas personas

Banca y finanzas O o | e

Comunicacion, Publicidad y
: 16,67 22,22 5,56 16,67 38,89
marketing
Informatica,
. or‘ma I.Ca 9,68 16,13 3,23
Telecomunicaciones, [+D
3,85 50

Consultoria, auditoria y bufetes 23,08 19,23 3,85
Ensefianza - 40 - - 60
Sanidad : 25 : :
Turismo, recsltjzltrr:cién, ocio y ) 35,71 1425 50
10 20 20 20 30
7,69 23,08 15,38 : 53,85
Energia, mefjio .ambientey 1429 714 714
reciclaje
: 44,44 22,22 : 33,33
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2.7.3. Medidas para favorecer el ajuste persona-puesto.

Uno de los aspectos méas importantes en la funcién de direccion y gestion de personas es la
asignacién de la persona adecuada a todos y cada uno de los puestos de la organizacion. Por
ello, es necesario facilitar la adaptacion de las personas a su puesto de trabajo, tras un periodo
fuera del mismo, con diferentes medidas; e incluso favorecer la rotacién o movilidad temporal a
otros puestos que se adaptan mejor a la situacion de cada persona.

En el cuestionario hay tres preguntas, dentro del ambito de las politicas de
permisos/excedencias (tabla 2.1), que tienen que ver con este tipo de ajuste persona-puesto:
‘mantener las ventajas laborales después de un permiso largo”, “adaptacion al puesto tras un
periodo fuera del mismo” y “rotacién o movilidad temporal a otros puestos que se adaptan mejor

a la situacion personal”.

Al examinar el grafico 2.39, se observa que una mayoria de empresas contesta que sus
trabajadores tienen una accesibilidad muy alta a “mantener las ventajas laborales después de un
permiso largo” (el porcentaje de casos correspondiente a “todas la personas” es del 63,47%), lo
cual no ha de extrafar, pues, en gran parte, la ley garantiza que se mantengan esas ventajas.

Sin embargo, en las otras dos practicas se presentan niveles de accesibilidad mucho menores.
En efecto, el porcentaje de empresas que afirma que “todos” sus trabajadores tienen acceso a
‘adaptacion al puesto tras un periodo fuera del mismo” es del 34,09%; y este porcentaje
desciende al 11,26% cuando se considera la pregunta “rotacion o movilidad temporal a otros
puestos que se adaptan mejor a la situacidn personal’.

Grafico 2.39. Medidas para favorecer el ajuste persona-puesto
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2.8. Ayudas y servicios que favorecen la conciliacion.

Recuérdese que entre estas practicas estan: ayudas monetarias por el nacimiento de un hijo/a,
para el pago de servicios de cuidados a personas dependientes, para familias numerosas;
guarderias para hijos de empleados dentro de la empresa, ticket de guarderia o guarderias
concertadas; y servicios de asesoramiento personal y familiar, informacion sobre guarderias
cercanas al centro de trabajo, sobre centros de personas mayores o discapacitados, etc.

Como se comentd en el epigrafe 2.1, estas son practicas mediante las cuales las empresas
ofrecen servicios de apoyo a los trabajadores con responsabilidades familiares, facilitandoles
ayudas para determinados servicios de cuidados a familiares dependientes o proporcionandoles
informacion y asesoramiento sobre dichos servicios. Y, al igual que las politicas de
permisos/excedencias, éstas suponen con frecuencia un coste relevante para la empresa, y por
ello cabe esperar que se apliqguen mas alli donde las condiciones de empleo sean relativamente
buenas y estables.

En el gréfico 2.40 aparecen los resultados para las once practicas de este tipo que recoge la
encuesta. Se observa, en general, que todas estas medidas estan poco extendidas entre las
empresas de la Comunidad de Madrid que han sido analizadas. Ademas, los resultados tienden
a estar bastante polarizados: los mayores porcentajes de respuesta son, primero, “ninguna
persona” y, a continuacion, “todas las personas’. Lo cual es logico, ya que cualquiera de estas
medidas, 0 no existen en la empresa, o si existen, normalmente tienen derecho (acceso) a ella
todos los trabajadores que hay en plantilla.

Dentro de este grupo de once medidas, las tres primeras son medidas en materia de informacion
y asesoramiento a los trabajadores: “informacion de guarderias cercanas al centro de trabajo”,
‘informacion de centros de personas mayores o discapacitados” y “asesoramiento personal y
familiar”. Los porcentajes de empresas que sefialan que “ningun trabajador” tiene acceso a estas
medidas son, respectivamente de 52,25%, 60,99% vy 46,4%.

El resto de medidas constituyen ayudas econémicas (o provisién directa) a favor de los
empleados, para facilitarles el acceso a servicios de cuidados a dependientes.

Respecto de las medidas que tienen que ver con las guarderias, la “guarderia para hijos de
empleados dentro de la empresa” es un servicio muy valorado por los trabajadores con hijos
pequefios que, sin embargo, no es una practica empresarial muy extendida (91,86% de las
empresas sefiala que “ninguna persona” tiene acceso a ellas). Sin embargo, aunque poco, si se
utiliza méas el “ticket guarderia o guarderias concertadas” (el 25,45% de las empresas sefiala que
“todas las personas” tienen acceso a este beneficio).

Respecto de las “ayudas econoémicas por el nacimiento de un hijo/a” o “para familias numerosas
0 para hijos/as con discapacidad”, el porcentaje de empresas que sefialan que ‘todas las
personas” tienen acceso a ellas son, respectivamente del 22,02% y del 24,32%.

En cuanto a la relacién entre la accesibilidad a estas ayudas/servicios y el tamafio de la empresa
y el sector de actividad, se va a tomar a continuacién una de estas ayudas, ‘“ticket guarderia o
guarderias concertadas” (la cual puede ser bastante representativa del resto de ellas), y se va
analizar su relacidn con esas dos variables.
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En el grafico 2.41 se observa que la accesibilidad de los trabajadores a estas ayudas para
guarderias tiende a ser mayor en las empresas mas grandes. Pero sobre todo, se presentan
grandes diferencias entre sectores: en los sectores de farmacia/cosmética el 62,5% de las
empresas sefiala que tienen acceso a estas ayudas para guarderias “todas las personas”; en
banca y finanzas sefialan esto mismo el 52,2% de empresas; y en Consultoria/auditoria/bufetes
esa cifra es del 42,3%. En el otro extremo aparece el sector de la educacién, en donde todas las
empresas sefialan que “ninguna persona” tiene acceso a ‘ticket guarderia o guarderias
concertadas”. Como en otras ocasiones, este resultado en el sector de educacién no debe
extrafiar; en los centros educativos, cuando se ayuda en esta area a los profesores y al resto del
personal, se hace creando una guarderia dentro del propio centro (o si €s un colegio, es muy
posible que exista en él la ensefianza infantil de primer ciclo, es decir, una guarderia, que
también utilizan los hijos del personal).

Grafico 2.40. Ayudas y servicios que favorecen la conciliacion.
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Grafico 2.41. Ticket guarderia o guarderias concertadas, segun el tamafio de la empresa.
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Tabla 2.21. Ticket guarderia o guarderias concertadas, por sectores
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2.9. La crisis econdmica y la implantacion de medidas conciliadoras

La situacion de crisis econdmica que se vive en la actualidad podria afectar al proceso de
expansion entre las empresas de las politicas de conciliacion. Téngase en cuenta que ha sido,
en gran medida, durante la fase expansiva del ciclo anterior (1995-2007) cuando estas politicas
se han desarrollado y han entrado en la cultura corporativa de las empresas. Por otra parte, en
momentos de crisis y de ajuste de plantillas, pueden cambiar las prioridades, de manera que
podria ocurrir que en algunos casos se deje para mas adelante el desarrollo de algunas medidas
que ya estuvieran previstas?.

Para intentar captar cual es la percepcion que tienen los directores/as de recursos humanos
sobre esta cuestion, en una de las preguntas del cuestionario se les pide que pongan de
manifiesto su grado de acuerdo con la siguiente afirmacion: “La crisis econdémica puede cambiar
las prioridades de las empresas, y es posible que muchas de ellas ralenticen la implantacion de
medidas conciliadoras”.

Como se puede ver en el gréfico 2.42, la mayoria de los directivos/as de recursos humanos
se muestra de acuerdo con la idea de que la crisis puede ralentizar la aplicacion de
medidas de conciliacion: el 45,8% esta “bastante de acuerdo” con esta afirmacion y el 22,7%
estd “muy de acuerdo” con ella.

Asimismo, en la tabla 2.22 se desglosa este mismo resultado por sectores. Entre éstos, dentro
de que la percepcion general es que la crisis va a ralentizar la implantaciéon de medidas de
conciliacién, hay algunos que son menos pesimistas que la media, como alimentacion (el 25,0%
de las empresas de este sector estd “totalmente en desacuerdo” con esta afirmacion y el 8,3%
esta “bastante en desacuerdo”), sanidad (el 22,2% esta “totalmente en desacuerdo”), o farmacia
y cosmética (un 12,5% esta “totalmente en desacuerdo”). En el otro extremo, en el sector de
automoviles el 50% de las empresas se muestra “bastante de acuerdo” y el 40% “totalmente de
de acuerdo” con que la crisis ralentizara la adopcion de medidas de conciliacién por parte de las
empresas.

Obsérvese que este resultado por sectores parece indicar que la percepcidén es mas negativa en
los sectores en donde estan relativamente menos desarrolladas las medidas de conciliacion,
como el del automdvil. En efecto, en sectores como la alimentacion, sanidad, banca y finanzas,
etc. -que, como se ha visto en los epigrafes anteriores, han tendido a situarse en los primeros
puestos en casi todas las practicas de conciliacion consideradas-, parece que la percepcion
pesimista es relativamente menor que en el resto. Esto puede estar indicando que una vez que
se interiorizan en las organizaciones las practicas de conciliacién (como pasa en las empresas
de estos sectores, que son las mas “maduras” en la aplicacion de estrategias de conciliacion),
éstas no tienen vuelta atras.

24 No obstante, esta tendencia se puede ver contrarrestada en alguna medida, porque algunas empresas con menor
carga de trabajo pueden aprovechar para racionalizar o flexibilizar los horarios. O porque algunas empresas que no
se puedan permitir aumentar el salario monetario de sus trabajadores, podrian tratar de compensar este hecho con
mas pagos en especie, como mejorar las medidas de conciliacidén (en particular las que tienen que ver con la
flexibilidad horaria, etc., que estan mas proximas al coste cero), que ademas son pagos en especie por los que no
se tributa (no generan pagos a la seguridad social a cargo de la empresa ni del trabajador ni tributan en el IRPF).
Sobre este cuestion de mas medidas de conciliacion como sustitutivo de un aumento salarial véase, CVA (2008).
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Grafico 2.42. “La crisis econémica puede cambiar las prioridades de las empresas, y es posible
que muchas de ellas ralenticen la implantacion de medidas conciliadoras”

20 %

(1) Totalmente (2) Bastanteen (3) Nide (4) Bastante de (5) Totalmente
en desacuerdo desacuerdo acuerdo, nien acuerdo de acuerdo
desacuerdo

Tabla 2.22. “La crisis econémica puede cambiar las prioridades de las empresas, y es posible
que muchas de ellas ralenticen la implantacién de medidas conciliadoras”, por sectores.

Totalmente en
desacuerdo

Bastante en 7 Ni de acuerdo, ni Bastante de 7 Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo acuerdo

N N N
Consultoria, auditoria y bufetes . - | 77 | 34,6 30,8
Turismo, restauracion, ocio y i 71 143 286 50,0

cultura

- 7.7 15,4 53,8 23,1

reciclaje
Construccién, e inmobiliaria - - 44 4 44 .4 1,1
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Capitulo 3

Beneficios para la empresa de aplicar
medidas de conciliacion
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3.1. En qué puede beneficiar a la empresa adoptar politicas de conciliacion

Como se sefalaba en la introduccion, ser una empresa que lleva a cabo una politica clara y
coherente para favorecer la conciliacion de la vida laboral y familiar de sus trabajadores puede
tener ventajas o beneficios para ella.

Se trata de una serie de ventajas en varios ambitos. Sin embargo, estas ventajas no actian de
manera aislada, sino que tienen un caracter complementario. Es decir, con frecuencia se pueden
establecer retroalimentaciones o interacciones entre estos ambitos, tal y como se vera mas
adelante.

Por lo que respecta a la importancia de estos beneficios para la empresa, ese es uno de los
aspectos que se quiere averiguar en este estudio.

Con caracter general, se suelen distinguir cinco beneficios (véase también el grafico 3.1.):

1. Mejora de la imagen corporativa de la organizacion. En efecto, el que una empresa
aplique una amplia politica de conciliacion entre sus trabajadores puede servirle, entre
otras cosas, para distinguirse positivamente del resto de empresas en este ambito. Las
estrategias en materia de responsabilidad corporativa de las empresas vienen
adquiriendo cada vez mas importancia, y este ambito de la responsabilidad corporativa,
el de la conciliacién, es de los mas destacados. Tener una imagen de empresa que
favorece la conciliacion, una imagen de “empresa familiarmente responsable”, puede
transmitir la sefial de que se trata no sélo de una empresa responsable sino también de
una empresa moderna, estable, con una politica de recursos humanos avanzada, etc.

En definitiva, para la empresa podria llegar a ser rentable desarrollar medidas de
conciliacion, unicamente porque con ello se estaria invirtiendo en imagen y marketing
corporativo. Sin embargo la légica del desarrollo de las medidas de conciliacién entre las
organizaciones apunta mas bien a que este beneficio en términos de imagen suele ser el
primer paso, 0 incentivo, en una secuencia mas larga en la que posteriormente va
calando en ella una verdadera cultura favorable a la conciliaciéon. Es muy posible que
muchas empresas hayan iniciado estrategias de conciliacion ambiciosas, en gran
medida por razones de imagen, y sin embargo, posteriormente, de manera gradual, van
siendo conscientes de la relevancia de otras ventajas de la conciliacién, como, por
ejemplo, retener el talento, aumentar la motivacion de los empleados..., de manera que
esa estrategia favorable a la conciliacién se va reforzando a si misma. Ya no tiene vuelta
atras. Se va interiorizando en la cultura corporativa a medida que pasa el tiempo.

2. Mejora el clima laboral. La existencia de unas politicas de conciliacion avanzadas
constituyen también una forma de compensacion a los trabajadores (a veces a coste
cero, como suele suceder con las medidas en materia de flexibilidad en el tiempo de
trabajo) que pueden fomentar un mejor clima laboral, una mayor satisfaccion de los
trabajadores y un mayor compromiso de éstos con la empresa.

3. Retiene/atrae el talento. Facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de
los empleados contribuye a retener a los trabajadores, ya que en este caso el coste de
oportunidad de cambiar de empresa puede ser mayor para el trabajador. Si abandona la
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empresa, éste perderia una serie de ventajas que es posible que no existan en otras
organizaciones. Y este mismo razonamiento vale para la atraccion del talento: con una
buena politica de conciliacién la empresa puede atraer talento, en este caso no tanto a
través de salarios mas altos, sino mas bien ofreciendo unas condiciones de trabajo mas
atractivas.

4. Reduce el absentismo. Una buena politica de conciliacion puede reducir
considerablemente el absentismo laboral entre los empleados que tienen personas
dependientes a su cargo. Efectivamente, ser una empresa flexible y que facilita la
conciliacion de la vida profesional y familiar, puede hacer posible que muchos
empleados que tienen responsabilidades de cuidados a menores o a adultos
dependientes desarrollen esas mismas funciones sin tener que incurrir en situaciones
caracterizables como de absentismo laboral.

5. Aumenta la productividad. Las politicas de conciliacion, en la medida en que consigan
mejorar el clima laboral y la motivacién de los empleados, al mismo tiempo que reducen
el absentismo de los mismos, es posible que tengan un efecto positivo sobre la
productividad del trabajo (medida, por ejemplo, mediante la produccion que genera en
promedio cada hora de trabajo). El que las politicas de conciliacion afecten
positivamente a la productividad puede ser verosimil. Otra hipétesis mas dificil de
contrastar es el que las politicas de conciliacién afecten positivamente a la rentabilidad
de la organizacién. En este caso habria que tener en cuenta no solo los beneficios para
la empresa sino también los costes que suponen para ésta el mejorar sus politicas de
conciliacion.

Como se acaba de comentar, son muy importantes las complementariedades que surgen entre
estos cinco beneficios; por ejemplo, al mejorar las medidas de conciliacion la empresa puede
mejorar su imagen externa, y ello puede atraer a mas talentos a la empresa; puede mejorar el
clima laboral y ello puede hacer que aumente el compromiso de los trabajadores con la empresa,
con la consiguiente bajada en el absentismo. Y, como se acaba de mencionar, donde mas
claramente se ven esas influencias es en el caso de la ventaja 5: la mejora del clima laboral, la
atraccion de mas talentos y la reduccion del absentismo contribuyen positivamente al aumento
de la productividad.
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Grafico 3.1. Esquema de los beneficios para la empresa de llevar a cabo una politica de
conciliacion

Beneficios de la
conciliacion

1. Mejora de laimagen 5 Aume_nt_a la
corporativa (entre los 4 product|V|dad
clientes, trabajadores,...)

; ) 4 Reduce el
2. Mejora el clima laboral: absent|smo
aumenta el compromiso con
la empresa

[3. Retiene/atrae el talento ]
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3.2. Preguntas del cuestionario que abordan el tema de los beneficios para la

empresa de tener politicas de conciliacion

A partir de las cuestiones contenidas en el cuestionario es posible obtener informacion sobre
cuales de estas ventajas son las més valoradas por las empresas encuestadas. En la tabla 3.1
se recogen esas preguntas que sirven de indicador de cada uno de estos cinco tipos de

beneficios.

Tabla 3.1. Preguntas del cuestionario que interrogan sobre diversos tipos de beneficios que
puede obtener la empresa de sus politicas de conciliacion

1. Mejora de laimagen corporativa
(P3A4) Mejora la imagen de marca como empleador
(P3A11) Transmite una imagen de modernidad y positiva tanto interna como externamente

(P3A13) Demuestra responsabilidad social corporativa
(P3A14) Mejora la imagen de la organizacion

2. Mejora el clima laboral
(P3A1) Mejora del clima laboral
(P3A3) Aumenta los niveles de compromiso con el proyecto de la empresa
(P3A10) Favorece la gestion de la diversidad
(P3A12) Facilita la Gesti6n de los RRHH de la organizacion
(P3A18) Desarrolla el Orgullo de Pertenencia
3. Retiene/atrae el talento
(P3A2) Atrae personas de gran valia y talento
(P3A6) Contribuye a retener el talento

(P3AL16) Eleva la probabilidad de que la trabajadora (o el trabajador) retorne a su puesto de
trabajo tras el permiso o excedencia

4. Reduce el absentismo
(P3A7) Reduce los indices de absentismo
(P3AB8) Desciende las bajas por problemas de estrés o ansiedad

(P3A9) Fomenta que los trabajadores/as no se tomen excedencias o que lo hagan durante
periodos no excesivamente largos

5. Aumenta la productividad
(P3A5) Incrementa la productividad y el rendimiento de las personas

(P3A15) Aumenta el valor financiero de la organizaciéon
(P3A17) Incrementa la competitividad de la organizacion
(P3A19) Reduce los costes como consecuencia del amento de la productividad de la personas

(P3A20) Permite que las organizaciones tengan una mayor capacidad de innovacién y de
adaptacion al cambio
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3.3. Qué aspectos beneficiosos de la conciliacion valoran mas las empresas

En la tabla 3.2 se recogen las medias alcanzadas en cada una de las cuestiones incluidas en la
tabla 3.1 En cada una de estas preguntas se le interroga al directivo/va de recursos humanos
acerca de cuél es su grado de acuerdo con una determinada afirmacion (en este caso
relacionada con el beneficio para la empresa de conciliar). Las opciones de respuesta van de 1
(totalmente en desacuerdo) hasta 5 (totalmente de acuerdo). De esta manera, una puntuacion
media con un valor alto, que se acerque a 5, significa que los directivos encuestados estan en su
mayoria muy de acuerdo con esa proposicion, mientras que una media con un valor bajo,
cercano a 1, significa que estdn muy poco de acuerdo con esa proposicion.

Ademas, en la tabla 3.2 esas puntuaciones medias se han ordenado de mayor a menor.

Como se puede ver, en primer lugar, todas las preguntas acerca de los posibles beneficios
para la empresa de adoptar practicas de conciliacion obtienen puntuaciones medias
bastante altas (la mas alta es de 4,45 y la mas baja de 3,41), con lo cual parece que se
desprende que las empresas tienen la percepcion general de que las practicas de
conciliacion pueden tener algunos efectos beneficiosos para ellas.

En segundo lugar, los directivos de recursos humanos consideran que los principales
beneficios para las empresas de tener practicas conciliadoras son los derivados de la
buena imagen corporativa que estas practicas comportan. La cuestién que suscita mas
apoyo es la de que las medidas conciliadoras “mejoran la imagen de marca del empleador”, cuya
puntuacion media es de 4,45. Asimismo, entre las cinco cuestiones que suscitan las
puntuaciones medias mas altas, cuatro de ellas (las preguntas 3A4, 3A14, 3A11 y 3A13) tienen
que ver con la imagen que transmite la empresa. A continuacién, aparecen los ambitos de
‘mejora del clima laboral” y “retencidn/atraccién del talento”. En efecto, la proposicion “mejora del
clima laboral” obtiene una puntuacion media de 4,40 y se situa en tercer lugar; y otras como
“‘desarrolla el orgullo de pertenencia® o0 “aumenta los niveles de compromiso con el proyecto de la
empresa”, también estan relativamente altas en la ordenacion. Y las proposiciones que tienen
que ver con retener el talento aparecen en el tramo medio-alto de la lista.

En el tramo medio bajo de la ordenacion se da un cierto predominio de las proposiciones
pertenecientes a los grupos de “reduce el absentismo” y “aumenta la productividad”.

En resumen, una conclusién que se puede extraer de esta ordenacion presentada en la tabla 3.2
es que, en conjunto, las empresas parece que toman en consideracién y estan de acuerdo en
que todos los &mbitos de posibles beneficios de adoptar practicas de conciliacién propuestos en
el grafico 3.1 son importantes, pero, al mismo tiempo, destaca la importancia relativa de los
beneficios en la forma de una mejor imagen de la empresa.

Es posible que la importancia relativa que conceden las empresas a las ganancias en términos
de imagen que obtienen por el hecho de introducir practicas de conciliacion, se deba a que
muchas de ellas estén en el proceso inicial de introduccion de practicas de conciliacidn, en
donde predominaria el objetivo de mejorar su imagen corporativa, de manera que cabria esperar
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que, subsecuentemente y de manera gradual, vaya aumentando el peso relativo que se concede

a las otras ventajas de la conciliacion.

Tabla 3.2. Beneficios de las medidas de conciliacion para la empresa. Ordenados de mas a

menos importante.

Posibles beneficios de las medidas de conciliacién (de mayor a menor)

N Media

e Mejora laimagen de marca como empleador (P3A4) 227 4,45
e Mejora la imagen de la organizacion (P3A14) 225 4,43
e Mejora del clima laboral (P3A1) 227 4,40
e Transmite una imagen de modernidad y positiva tanto interna como externamente (P3A11) 226 4,31
e Demuestra responsabilidad social corporativa (P3A13) 228 4,28
e Desarrolla el Orgullo de Pertenencia (P3A18) 227 4,22
e Aumenta los niveles de compromiso con el proyecto de la empresa (P3A3) 227 4,21
e Contribuye a retener el talento (P3A6 228 4,14
e Atrae personas de gran valia y talento (P3A2) 228 4,10
e Incrementa la productividad y el rendimiento de las personas (P3A5) 227 4,03
e Eleva la probabilidad de que la trabajadora (o el trabajador) retorne a su puesto . 401

de trabajo tras el permiso o excedencia (P3A16)
e Reduce los indices de absentismo (P3A7) 226 3,92
e Permite que las organizaciones tengan una mayor capacidad de innovacion e 3.83

y de adaptacién al cambio (P3A20)
e Incrementa la competitividad de la organizacion (P3A17) 228 3,78
e Desciende las bajas por problemas de estrés o ansiedad (P3A8) 226 3,77
e Favorece la gestion de la diversidad (P3A10) 227 3,76
e Facilita la Gestion de los RRHH de la organizacion (P3A12) 228 3,69
e Reduce los costes como consecuencia del aumento de la productividad de o 357

la personas (P3A19)
e Aumenta el valor financiero de la organizacion (P3A15) 225 3,45
e Fomenta que los trabajadores/as no se tomen excedencias o que lo hagan - 3.41

durante periodos no excesivamente largos (P3A9)

Nota: En el cuestionario se le plantea la cuestién al directivo/va de recursos humanos de cuéles son los “posible
beneficios de las medidas de conciliacion en su organizacion”. Se le plantean 20 posibles beneficios y se le pide que
conteste utilizando la siguiente escala: 1 (totalmente en desacuerdo), 2 (bastante en desacuerdo), 3 (ni de acuerdo
ni en desacuerdo), 4 (bastante de acuerdo) y 5 (totalmente de acuerdo). En la Gltima columna aparece la media
(entre 1 y 5) de las respuestas que han dado los directivos/as de rrhh. En la columna peniltima se recoge el

recuento (N) de casos que ha servido para calcular la media.
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3.4. Resultados detallados en algunas de las preguntas relacionadas con los
beneficios

Como se viene haciendo a lo largo de este estudio, se van a ofrecer a continuacion una serie de
resultados detallados para algunas de las preguntas de este bloque (beneficios de conciliar), lo
incluye en algunos casos el desglose de los resultados en funcion de alguna de las variables de
control incorporadas en la encuesta: tamafio de la empresa, sector de actividad, porcentaje de
mujeres en plantilla, porcentaje de mujeres directivas y porcentaje de trabajadores temporales.

e El hecho de aplicar medidas de conciliacion “mejora la imagen de marca como
empleador”

En primer lugar merece la pena examinar los resultados detallados a la pregunta que ha
merecido un mayor apoyo entre las empresas analizadas (el hecho de aplicar medidas de
conciliacion “mejora la imagen de marca como empleador”). Como se puede ver en el grafico
3.2, un 53,74% de los directivos/as de rrhh esta totalmente de acuerdo con esta afirmacion y un
39,21% estan bastante de acuerdo con ella.

En vista de este resultado, parece que la gran mayoria de empresas encuestadas considera que
un beneficio importante de tener una adecuada politica de conciliacién consiste en que mejora su
imagen y de su atractivo en el mercado laboral (entre los profesionales del sector). Para la
empresa, desarrollar una adecuada politica de conciliacién le permitiria transmitir la sefial de que
las condiciones de trabajo y la gestién de recursos humanos existentes en ella estan por encima
de la media; y esto le permitiria atraer a mas talentos interesados en desarrollar su carrera
profesional en ella.

Si se desglosa este resultado por sectores de actividad, como se hace en la tabla 3.3, se
observa que la percepcion de que las politicas de conciliacién “mejoran la imagen de marca
como empleador” esta generalizada entre las empresas de todos los sectores, puesto que las
puntuaciones medias son altas en todos los casos: la mas alta es de 4,88 y la mas baja de 4.
Aln asi destacan las primeras posiciones de los sectores de farmacéutico/cosmético,
alimentacion y banca y finanzas.

De entre el resto de variables de control incluidas en la encuesta cabe destacar en el caso del
porcentaje de temporales. Como se puede comprobar en la tabla 3.4, parece que cuanto
mayor sea el porcentaje de temporales que hay en la empresa menor es la importancia
que ésta concede a que la conciliacion “mejora la imagen de marca del empleador”. Entre
las empresas que tienen muy pocos o ningun temporal (hasta 5% de temporales) la puntuacion
media que se concede a este beneficio es de 4,58, en tanto que este valor desciende hasta
alcanzar 4,04 entre el grupo de empresas que tienen un 20% o mas temporales.

Una interpretacion de este resultado es que, en lineas generales, las empresas que intentan
destacar respecto de las demas en el ambito de las condiciones laborales lo hacen (entre otras
formas) tratando de tener un nimero menor de temporales, como forma de dar mas estabilidad a
sus empleados; pero ademas es posible que estas empresas también estén mas preocupadas
por mejorar las condiciones en que pueden conciliar sus trabajadores, dado que esta es otra
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forma de mejorar las condiciones de trabajo de los mismos, y esta mayor preocupacién puede
que las haga mas conscientes del beneficio de las politicas de conciliacion en términos de
‘mejorar la imagen de marca como empleador”.

Por otra parte, este mismo tipo de resultado respecto del porcentaje de temporales parece que
se repite en practicamente todas las preguntas de la encuesta que tienen que ver con los
beneficios de la conciliacién para la empresa, y particularmente entre los que tienen que ver con
la mejora de la imagen de ésta: cuanto mayor es el porcentaje de temporales menor tiende a ser
la percepcion que tienen las empresas de los posibles beneficios para ellas de las medidas de
conciliacion.

Grafico 3.2. El hecho de aplicar medidas de conciliacién “mejora la imagen de marca como
empleador” (P3A4).
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Tabla 3.3. El hecho de aplicar medidas de conciliacion “mejora la imagen de marca como
empleador” (P3A4). Desglosado por sectores de actividad

Mejora laimagen de marca como empleador (P3A4)
Sectores de actividad N Media
Farmacéutica/cosmética 8 4,88
Alimentacion 12 4,75
Banca y finanzas 23 4,74
Turismol/restauracién/Ocio/cultura/ 14 4,71
Transporte/logistica 10 4,50
Energia/medio ambiente/reciclaje 14 4,50
Informatica/telecomunicaciones/I+D 30 4,43
Otra Fabricacién/distribucion 14 4,43
Ensefanza 5 4,40
Sector automovilistico 10 4,40
Consultoria/auditoria/bufete 26 4,38
Comercio/distribucion 14 4,29
Comunicacion/publicidad/marketing 19 4,26
Otros servicios a las empresas 4 4,25
Otros 5 4,20
Construccion/Sector inmobiliario 9 4,11
Sanidad 9 4,00
Total 226 4,45

Nota: Media entre 1 y 5, donde 1 significa “totalmente en desacuerdo”, 2 *bastante en desacuerdo”, 3 “ni de acuerdo ni en
desacuerdo”, 4 *bastante de acuerdo” y 5 “totalmente de acuerdo”. La columna N recoge el recuento de casos que ha servido
para calcular la media.

Tabla 3.4. El hecho de aplicar medidas de conciliacion “mejora la imagen de marca como
empleador” (P3A4). Desglosado segun el porcentaje de temporales

Mejora laimagen de marca como empleador (P3A4)

% de trabajadores temporales N Media
Hasta 5% de temporales 80 4,58
5%-20% de temporales 93 4,42
20% o mas temporales 27 4,04
Total 200 4,43

Nota: Media entre 1y 5, donde 1 significa “totalmente en desacuerdo”, 2 “bastante en desacuerdo’, 3 “ni de acuerdo ni en
desacuerdo”, 4 *bastante de acuerdo” y 5 “totalmente de acuerdo”. La columna N recoge el recuento de casos que ha servido
para calcular la media.
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e El hecho de aplicar medidas de conciliacion “mejora el clima laboral”

La pregunta acerca de que las medidas de conciliacion “mejoran el clima laboral” también es
interesante en la medida en que alude directamente al segundo ambito de ventajas (véase el
gréfico 3.1) que pueden obtener las empresas de la conciliacion.

Esta proposicion (grafico 3.3) también suscita un apoyo muy mayoritario por parte de los
directivos de recursos humanos: un 50,22% estan totalmente de acuerdo con ella y un 41,41%
estaban bastante de acuerdo.

En este caso, la cuestion ya no trata del tema de la imagen sino del de los hechos, y parece que
las empresas consideran que, verdaderamente, la aplicacién de medidas de conciliacién puede
mejorar el ambiente de trabajo de la empresa.

Si se desglosa por sectores, nuevamente, de manera general, esta proposicion suscita un
importante acuerdo en todos ellos, si bien destaca el caso de la sanidad y, nuevamente, el de la
banca y finanzas (véase la tabla 3.5).

En el caso de esta pregunta cabe destacar el resultado obtenido cuando se examina la relacién
entre el grado de acuerdo con la cuestion de que la conciliacion mejora el clima laboral y el
porcentaje de mujeres directivas que existe en la empresa (tabla 3.6). A medida que aumenta el
porcentaje de directivas aumenta el acuerdo con esta afirmacion. Entre las empresas que solo
tienen entre 0 y 5% de directivas la puntuacion media que obtiene esta proposicion es de 3,93; y
esta cifra va aumentando hasta el caso de las empresas con 30% o mas de directivas, en donde
la puntuacién media es de 4,5.

Este resultado esta en linea con la hipotesis de que la presencia de mas mujeres en los puestos
de direccion sensibiliza a la empresa acerca de las ventajas, en este caso en términos de
mejorar al clima laboral, de desarrollar las politicas de conciliacion.

Respecto a la variable “porcentaje de temporales” (tabla 3.7), nuevamente se obtiene que es en
las empresas con un menor porcentaje de temporales en donde en mayor medida se apoya la
tesis de que las medidas de conciliacion son beneficiosas, en este caso mejorando el clima
laboral.
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Grafico 3.3. El hecho de aplicar medidas de conciliacidn “mejora el clima laboral” (P3A1).

60
50 - 50
41 - 40
- 30
%
- 20
- 10
7,05
éOS - n / 0
(1) Totalmente (2) Bastanteen (3) Nide (4) Bastantede (5) Totalmente
endesacuerdo desacuerdo acuerdo, nien acuerdo de acuerdo
desacuerdo

Tabla 3.5. El hecho de aplicar medidas de conciliacion “mejora el clima laboral” (P3A1).
Desglosado por sectores de actividad

Mejora el clima laboral (P3A1)

Sectores de actividad N Media
Bancay finanzas 22 4,77
Sanidad 9 4.67
Energia/medio ambiente/reciclaje 14 4,57
Alimentacién 12 4,50
Farmaceutica/cosmética 8 4,50
Turismo/restauracion/Ocio/cultura/ 14 4,43
Consultoria/auditoria/bufete 26 4,42
Informatica/telecomunicaciones/I+D 31 4,42
Otra Fabricacién/distribucion 14 4,36
Construccion/Sector inmobiliario 9 4,33
Transporte/logistica 10 4,30
Comercio/distribucion 14 4,29
Comunicacion/publicidad/marketing 19 4,21
Sector automovilistico 10 4,20
Otros servicios a las empresas 4 4,00
Otros 5 4,00
Ensefianza 5 3,40
Total 226 4,39

Nota: Media entre 1 y 5, donde 1 significa “totalmente en desacuerdo”, 2 “bastante en desacuerdo”, 3 “ni de acuerdo ni en
desacuerdo”, 4 “bastante de acuerdo” y 5 “totalmente de acuerdo”. La columna N recoge el recuento de casos que ha servido
para calcular la media.
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Tabla 3.6. El hecho de aplicar medidas de conciliacion “mejora el clima laboral” (P3A).
Desglosado segun el porcentaje de directivas

Mejora el clima laboral (P3A1)

% de directivas N Media
0-5% directivas 30 3,93
5-30% directivas 112 4,49
30% o mas directivas 58 4,50
Total 200 4,41

Nota: Media entre 1y 5, donde 1 significa “totalmente en desacuerdo”, 2 “bastante en desacuerdo’, 3 “ni de acuerdo ni en
desacuerdo”, 4 *bastante de acuerdo” y 5 “totalmente de acuerdo”. La columna N recoge el recuento de casos que ha servido

para calcular la media.

Porcentaje de directivas: porcentaje de mujeres directivas respecto del total de directivos y directivas existentes en la empresa.

Tabla 3.7. El hecho de aplicar medidas de conciliacion “mejora el clima laboral” (P3A1).
Desglosado segun el porcentaje de temporales

Mejora el clima laboral (P3A1)

% de trabajadores temporales N Media
Hasta 5% de temporales 79 4,54
5%-20% de temporales 93 4,29
20% o mas temporales 27 4,11
Total 199 4,37

Nota: Media entre 1 y 5, donde 1 significa “totalmente en desacuerdo”, 2 *bastante en desacuerdo”, 3 “ni de acuerdo ni en
desacuerdo”, 4 *bastante de acuerdo” y 5 “totalmente de acuerdo”. La columna N recoge el recuento de casos que ha servido

para calcular la media.
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e El hecho de aplicar medidas de conciliacion “contribuye a retener el talento”

”

La pregunta acerca de que las medidas de conciliacion “contribuyen a retener el talento
pertenece al tercer ambito de ventajas (véase el grafico 3.1) que pueden obtener las empresas
de la conciliacién. Esta proposicion (grafico 3.4) también suscita un apoyo muy alto por parte de
los directivos de recursos humanos, pero no tanto como en las anteriores. Ahora la respuesta
mayoritaria no es “totalmente de acuerdo” (35,53%) sino ‘“bastante de acuerdo” (46,49%). El
porcentaje de los directivos de recursos humanos que no esta “ni de acuerdo ni en desacuerdo”
es ahora del 14,91%; y el resto estan totalmente o bastante en desacuerdo.

Distinguiendo por sectores (tabla 3.8), esta proposicion sigue suscitando uno de los niveles mas
altos de acuerdo en el sector de banca y finanzas. Y, al igual que en la pregunta anterior, por un
lado, a medida que aumenta el porcentaje de directivas aumenta el acuerdo con esta afirmacion
(tabla 3.9); y, por otro, se obtiene que es en las empresas con un menor porcentaje de
temporales en donde en mayor medida se apoya esta proposicion (tabla 3.10).

Grafico 3.4. El hecho de aplicar medidas de conciliacién “contribuye a retener el talento” (P3A6).
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Tabla 3.8. El hecho de aplicar medidas de conciliacion “contribuye a retener el talento” (P3A6).

Desglosado por sectores de actividad

Contribuye a retener el talento (P3A6)

Sectores de actividad Media
Farmacéutica/cosmética 8 4,50
Bancay finanzas 23 4,48
Alimentacion 12 4,42
Energia/medio ambiente/reciclaje 14 4,29
Otros servicios a las empresas 4 4,25
Otra Fabricacion/distribucion 14 4,14
Consultoria/auditoria/bufete 26 4,12
Sector automovilistico 10 4,10
Turismo/restauracion/Ocio/cultura/ 14 4,07
Comercio/distribucion 14 4,07
Informatica/telecomunicaciones/I+D 31 4,06
Comunicacion/publicidad/marketing 19 4,00
Ensefanza 5 4,00
Construccién/Sector inmobiliario 9 4,00
Otros 5 4,00
Sanidad 9 3,78
Transporte/logistica 10 3,70
Total 227 4,13

Tabla 3.9. El hecho de aplicar medidas de conciliacion “contribuye a retener el talento” (P3A6).
Desglosado segun el porcentaje de directivas

% de directivas

Contribuye a retener el talento (P3A6)

0-5% directivas
5-30% directivas
30% o mas directivas

Total

N Media
30 3,87
113 4,17
58 4,26
201 4,15

Nota: Media entre 1 y 5, donde 1 significa “totalmente en desacuerdo”, 2 “bastante en desacuerdo”’, 3 “ni de acuerdo ni en
desacuerdo”, 4 *bastante de acuerdo” y 5 “totalmente de acuerdo”. La columna N recoge el recuento de casos que ha servido

para calcular la media.

Porcentaje de directivas: porcentaje de mujeres directivas respecto del total de directivos y directivas existentes en la empresa.

Tabla 3.10. El hecho de aplicar medidas de conciliacion “contribuye a retener el talento” (P3A6).
Desglosado segun el porcentaje de temporales

% de trabajadores temporales

Contribuye aretener el talento (P3A6)

Hasta 5% de temporales
5%-20% de temporales
20% o més temporales

Total

N Media
80 4,25
93 4,06
27 3,63
200 4,08

Panorama Laboral 2009.
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e El hecho de aplicar medidas de conciliacion “reduce los indices de absentismo”

La pregunta “reduce los indices de absentismo” pertenece al cuarto ambito de ventajas (véase
el gréfico 3.1) que pueden obtener las empresas de la conciliacion. Esta proposicion (grafico 3.5)
suscita un apoyo muy similar a la anterior (“contribuye a retener el talento”) por parte de los
directivos de recursos humanos. La respuesta mayoritaria es “bastante de acuerdo” (45,58%),
seguida por “muy de acuerdo” (28,76%); ahora las respuestas “total o bastante en desacuerdo”
ya no representan una fraccion insignificante, como pasaba antes.

Igual que antes, se observa que cuanto mayor sea el porcentaje de mujeres en plantilla y cuanto
menor sea el porcentaje de temporales, mas tiende a aumentar el grado de acuerdo con la
afirmacion de que las medidas de conciliacién reducen el absentismo (tabla 3.12 y 3.13).

Grafico 3.5. El hecho de aplicar medidas de conciliacion “Reduce los indices de absentismo”
(P3AT7).
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Tabla 3.11. El hecho de aplicar medidas de conciliacidén “Reduce los indices de absentismo”
(P3AY7). Desglosado por sectores de actividad

Reduce los indices de absentismo (P3A7)

Sectores de actividad N Media
Otros 5 4,40
Turismo/restauracion/Ocio/cultura/ 14 4,36
Alimentacion 12 4,25
Banca y finanzas 22 4,18
Farmacéutica/cosmética 7 4,14
Otra Fabricacion/distribucion 14 4,07
Energia/medio ambiente/reciclaje 14 4,07
Consultoria/auditoria/bufete 26 4,00
Sanidad 9 4,00
Otros servicios a las empresas 4 4,00
Sector automovilistico 10 3,90
Construccién/Sector inmobiliario 9 3,78
Comunicacion/publicidad/marketing 19 3,63
Informatica/telecomunicaciones/I+D 31 3,61
Transporte/logistica 10 3,60
Ensefianza 5 3,60
Comercio/distribucion 14 3,36
Total 225 3,91

Nota: Media entre 1y 5, donde 1 significa “totalmente en desacuerdo”, 2 *bastante en desacuerdo’, 3 “ni de acuerdo ni en
desacuerdo”, 4 *bastante de acuerdo” y 5 “totalmente de acuerdo”. La columna N recoge el recuento de casos que ha servido
para calcular la media.

Tabla 3.12. El hecho de aplicar medidas de conciliacidén “Reduce los indices de absentismo”
(P3ATY). Desglosado segun el porcentaje de directivas

Reduce los indices de absentismo (P3A7)

% de directivas N Media
0-5% directivas 30 3,50
5-30% directivas 112 3,98
30% o mas directivas 57 4,04
Total 199 3,92

Nota: Porcentaje de directivas: porcentaje de mujeres directivas respecto del total de dire