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1 Introduccion

El pasado 23 de octubre de 2013 tuvo lugaBarcelona, en las instalaciones de la Obra Social

G[ I/ RaladbIMacayala Il Jornadtécnicade laRed deemprefa® y RAAGAY (A @2
&y fI O9YLINBAl ¢ o

27 personas, de 24 empresas pertenecientes a layReldequipo técnico de la Subdireccion
General para la Igualdad en la Empresa y la Negociacién Colectiva de la Direccién @eneral p
la Igualdad de Oportunidadesparticiparon en esta jornada técnica,cuya tematica

G/ 2NMBEDBR f ARF R @& Rffeip@wandngeegidalpér 2adlprdpiés personas
que forman la Red.
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C a n Cet Excellence is our Passion ena as
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E REPSFOL
RERELiGTICA ARIAS

PSA PEUGEOT CITROEN l

En este foro se expusieron, exploraron y debatieron experiencias y buenas practicas, que han
dado fruto a la hora de conseguir una mayor eficadéalas medidas deonciliacion y
corresponsabilidaimplantadas en sus propigmpresas.

Para ello, tras una breve exposicion, se formaron grupos de trabajo para debatir en &stas a
tres teméticascuyas principales conclusiones recoge este documento

A Flexibilidad horaria y organizativa. Compatibilizacion con la realidad empriesa
A Impulsando el cambio cultural y organizativo desde dentro.

A Medidas de corresponsabilidad dirigidas a hombres

l Unién Europea Proyecto cofinanciadc
£ote Dot Eurcrd or el Fondo Social Europe

) RSE voneie o0 by Ao

alL:


http://obrasocial.lacaixa.es/nuestroscentros/palaumacaya/palaumacaya_es.html

3
Tl | COMIRNG  MINSTERO

A w9 DEESPANA  DE SANIDAD, SERVICOICS SOCIALES
- S E IGUALDAD

2 Marco regulatorio

El Estatuto de losrdbajadores recoge en su art. 34.8:

G9f GNIXolFa2lFR2NJ G§$SYRNY RSNFBD #edajdrnadal®trabdjppasdd f I R dzNJ
hacer efectivo su derecho a la conciliacion de la vida perdamaliar y laboral en los términos

que se establezcan en la negociacién coleaiea el acuerdo a que llegue con el empresario

respetando, ensucasoplS A a2 Sy | ljdzSttl éd

1999 Ley para

2007 Ley
- cg;l?:riTI]igZ%rnI% e Orgénica para la
Estatuto de los Directiva la vida familiar Igualdad
Trabajadores 96/34/CE laboral de | asy Efectiva de
personas ﬁzﬁrgfeg
trabajadoras

Las politicas de conciliacion tomaron impulso en los afios 90, cuando por primera vez una
Directiva Europea (96/34/CE) acuerdactancesion de un derecho individual a un permiso
parental a trabajadores, hombres y mujeres, debido almé&nto o la adopcién de un nifio para
poder ocuparse de éste durante al menos tres meses

Gracias a esta iniciativa, los Estados pusieron en marcha politicas de conciliacion, cuyo reflejo
en el Estado espafiol fue la Ley de 1999 para promover la coibcilieela vida familiar y laboral
de las personas trabajadoras.

Las primeras medidas de conciliacion iban dirigidas fundamentalmente a mujeres, para que
pudieran compaginar los &mbitos laboral y doméstico. Sera en la primera década del actual siglo
cuando el concepto de conciliaciéon se extienda a los varones y se hable también de
corresponsabilidad. La Ley Organica para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres desarrolla
el concepto ampliamente al reconocgue étanto la conciliacion de la viqaersonal, &miliar y

laboral, como la corresponsabilidad entre mujeres y hombres asuacion de las obligaciones
familiares, son auténticos criterios inspiradores dadamativad)

(1) Herramienta de apoyo™8. Igualdad en la Empresa. Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad,

2012.
Waidn Eiiopes Proyecto cofinanciadc
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3 Conceptos de conciliacion, corresponsabilidad y buenas
practicas.

La conciliaién, de la vida laboral, familiar y personak puede definir comona estrategia que
facilita la consecucion de la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, ya que su objetivo es
gue mujeres y hombres puedan hacer compatibles las diferentes facetasuidas el empleo,

la familia, el ocio y el tiempo personal

Para que esto sea posible, hay que cumplir una serie de requisitos:

A Sociales:El desarrollo de recursos y estructuras sociales que permitan el
cuidado y la atencion de personas dependientes.

A Leborales: Reorganizacion de los tiempos y espacios de trabaja
establecimiento de medidas en las organizaciones laborales que posibiliten a las
personas trabajadoras desarrollarse en las diferentes facetas de su vida.

A Culturales:La modificacion de lomles tradicionales de mujeres y hombres
respecto a su implicacion enfemilia, el hogar y el trabaj)

El conceptale corresponsabilidad da un paso mas ya que conlleva que mujeres y hombres se
responsabilicen de las tareas domésticas, del cuidadencion de hijas e hijos, ascendientes u
otras personas dependientes.

Ademas, supone que tanto mujeres como hombres puedan dedicar su tiempo tanto al trabajo
remunerado como al personal y doméstico y disponer de tiempo propio.

Las organizaciones labdga forman parte de este proceso pudiendo introduzimbios en su
cultura empresarialorientados hacia una conciliaciobn corresponsable, incidiendo en el
acercamiento de las medidas existentes a los hombres y garantizando asi el derecho a la
conciliacion @ mujeres y hombreg3)

Las empresas corresponsables son aquellas que:
A Promueven medidas de flexibilidad (horarios, turnos, organizativos

A Desarrollan medidas para aproximar servicios para el cuidado de personas
dependientes.

(2) Conciliacion de la vida laboral, familiar y personal. Material divulgativo Ministerio de Igualdad, 2010

(3) Herramienta de apoyo n° 8. Igualdad en la Empresa. Ministeri@ahidad, Servicios Sociales e Igualdad,
2012.

3 Unién Europea Proyecto cofinanciadc
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A Desarrollan medidas que giian y mejoran la normativa en materia de
conciliacion.

A Fomentan el uso de las medidas de conciliacion por parte de los hondyres
t NI 1jdzS dzy I LIN} OGAOIF Sy St |BdenaPideticaS deheNgidirlab i |- € a
siguientes caractésticas:

A Carécter innovador.

A Transferibilidad de la iniciativa.

A Optimizacion y buen uso de los recursos utilizados.

A Sostenibilidad y continuidad a futuro.

(4) Corresponsabilidad y planes de igualdad. Herramienta de apoyo n°® 8. Ministerio de Sanidad, Servicios
Sociales e Igualdad.
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4 Buenas practicas conciliacion y orresponsabilidad en
Empresas DIE

A continuacién se exponen lggrincipales medidas que en materia de conciliacion y
corresponsabilidad han trabajado y estan implementando en las empresas de la red.

4.1 Flexibilidad

Porcentaje de empresas con medidas de flexibilizacion
laboral

Dinamaca, Finlandia, Noruega ® Eurozona M |talia mEspana -~ Francia

http://www.grantthornton.es/publicaciones/estudios/GranthorntonEstudiclBR2013mujer-en-puestosdirectivos. pdf

4.1.1 Flexibilidad temporal

Posibilidad de organizar la jornada laboral por parte del trabajador/a

A Bolsa de horas: nimero determinado de horas trimestrales flexibles para
distribuirlas dentro de la jornada laboral estandar.

Flexibilidad de 2 horas en la entrada/salida.
Posibilida de reducir el tempo de comida y adelantar la hora de salida.

Distribucion irregular de la jornada.

> > > >

Turnos: Turnos fijos para trabajadores/as que lo soliciten. Posibilidad de elegir
turnos o de cambiar el turno con otro trabajador/a para gestionesqrakes.

5 Union Eropea Proyecto cofinanciadc
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Jornada intensiva: Jornada intensiva para las personas en situacion de guarda
legal. Jornada intensiva entre 15 de junio al 15 de septiembre para todo el
personal.

Organizar los tiempos de trabajo en los periodos de adaptacion de los colegios

Personal con criaturas de hasta 9 afios, podran modificar su jornada el dia del
cumpleafios del pequefio/a (jornada intensiva o maodificar turno de trabajo)

Adopcién internacional. Facilitar al futuro padre/madre de adopcién
internacional que pueda realizar elaje de larga duracién: acumulando por
ejemplo periodo vacacional o a través dermiso retribuido de hasta 1 mes.

Posibilidad de maodificar la jornada (escoger turno o jornada intensiva) para
acompafamiento a revisiones médicas de la pareja con embaezito
riesgo.

Permiso para asistencia y acompafiamiento a técnicas de reproduccion asistida.

Medidas de flexibilidad en el nimero de horas de trabajo:

A

A

Vacaciones por horas

Ampliar las vacaciones con una remuneracion del 25% (minimo de 7 dias y
maximo14 dias)

Reduccion de jornada por motivos de guarda legal

Reduccion de jornada por motivos de guarda legal por debajo de lo establecido
en la legislacion (7% y 10%).

4.1.2 Flexibilidad espacial

La empresa adapta su organizacion interna a las necesidadas tlelajadoras/es

A

Teletrabajo

A Videoconferencias. Reuniones a distancia

A

Formacién online. Plataformas virtuales de formacion

Aalin Edpes Proyecto cofinanciadc
or el Fondo Social Europe




L] " COMIRNG  MRSTERO

3wy Of £5PARA  DE SAMIDAD, SERVIOIOS SOCIALES
- S FIGUALDAD -
- o

4.2 Beneficios sociales que favorecen la conciliacion

[ SYLINB&lI 2FNBOS ledRlIa aSy SaLlsSoaAse SEGNI

A

A

Ayudas ecofimicas por nacimiento de hijos/as y escolaridad
Seguro de vida/accidentes

Economato de productos de empresa

Ticket restaurant

Ticket guarderia

Ticket transporte

Servicio de autocar para el transporte de personal

4.3 Ampliacion y mejora de permisdggales

La empresa amplia y mejora los permisos relativos a conciliacién previstos en la legislacion:

A

Reduccion de jornada por motivos de guarda legal por debajo de lo establecido
en la legislacion (7% y 10%).

Permisos retribuidos para reuniones escefapara padres/madres con hijos/as
discapacitados/as

Permiso de lactancia ampliado 3 dias.

Mejora por parte de la compafiia del permiso por maternidad que ceda la
madre al padre: la compafiia concede 2 dias laborables de permiso retribuido al
padre por cad semana completa que sea cedida por la madre (ambos
empleados).

Posibilidad de acumular el permiso de paternidad y lactancia con la mitad del
periodo vacacional (11 dias), pudiéndose realizar un camulo de 37 dias.

Unién Europea Proyecto cofinanciadc
Easet octeuues or el Fondo Social Europe
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4.4 Formacion, sensibilizacion y comunman

La empresa ofrece formacion y sensibilizacion en materia de igualdad y conciliacion y comunica
interna y externamente las medidas o buenas practicas que realiza:

A Formacion en conciliacion y corresponsabilidad para el fomento de medidas de
conciliacid entre los hombres.

A Formacién y sensibilizacion en materia de igualdad (informacién sobre el
desarrollo Plan de Igualdad, lenguaje e imagenes no sexistas)

A Divulgacion externa de las buenas précticas.

A Formacion a colectivos femeninos para orientar suypozion profesional y
permitir la deteccién y eliminacién de barreras que las profesionales se
autoestablecen por motivos culturales, familiares, sociales.

A Gestion de las prestaciones sociales (maternidad y paternidad) por el servicio
de asistencia de langpresa y asesoramiento al personal en esta materia.

A Grupo de trabajo en entorno colaborativo

8 Unién Europea Proyecto cofinanciadc
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5 Valoracién de las medidas de conciliacion. ¢, Quién concilia?

Con la intencién de manter los criterios de calidad estipulados en el servicio de la Red de
lgu#F RIF R Sy fI 9YLINBalxX aS$S KI NBIFIftATIFIR2 SyaGaNB f I
fra YS22NBa LINY OGAOlI&aé¢sz SyuNB St m RS 2dAf A2 & !

Los objetivos del cuestionario eran: en primer lugar, obtener una valoracién de la | Jornada
Técnicade la Red de empresas DIE y, en segundo lugar, obtener la opinién de las entidades en
temas de conciliacién y corresponsabilidad, de cara a la preparacion de la Il Jornada Técnica.

La encuesta arrojé resultados interesantes acerca de la valoraciés detlidas de conciliaciéon
y corresponsabilidad implementadas.

Segunlaencuesta. SY OKY 'l NJ Ay 3 Yelliegagld\iemprasaN.DIb, él pdbdertiage de
permisos de conciliacion concedidos a hombrepresentan:

De todos los permisos de conciliacién concedidos, ;qué porcentaje
corresponden a hombres?

El 0% para el 0%

Entre 125% para el 50%

- 0%

- Entre 2650% para el 25%

- 51-75%
- 76-100%

Entre 5175% para el 16%

Entre 76100% para el 9%

Para la mitad de las empresas, séfre el £25% de los permisos se conceden a hombres.

En cuanto, alporcentaje de hombres/mujeres consumen integramente el permiso de
paternidad/maternidad entre las empresas DIE, las estadisticas reflejan los siguientes datos:

9 Unidn Europes Proyecto cofinanciadc
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Hombres Mujeres
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Podemos observar que, aunque en un 79% de las empresas entré@%bBde sus empleados
disfrutan de sus permisos de paternidad, todavia hay un alto porcentaje de hombres que no lo
hacen (un 12% de las empresas manifiesta que menos del 50% @epleados se acogen a
dichos permisos).

En el caso de las mujeres, sin embargo, la gran mayoria coincide en que enit®@¥a e sus
empleadas se acogen a estos permisos.

Parece evidente que son las mujeres las que mas utilizan las medidas deaoncitiar lo que
la corresponsabilidad necesita de medidas especificas que involucren a los hombres en las tareas
domeésticas y de cuidados.

Las empresas valoraron las politicas aplicadas con mas impacto a la hora de conseguir una
posicion mas igual entr@ujeres y hombres en la empresa. Estos han sido los resultados:

A Flexibilidad en: horarios de trabajo, organizacion (teletrabajo), horarios de
reuniones, formacion online.

A Medidas especificas: ampliacion del permiso de paternidad, permisos para
médicos ycolegios, permisos no retribuidos, incentivar la cesion del descanso
por maternidad, fomento de reducciones de jornada para hombres.

A Sensibilizacion, formacion, publicidad de las medidas, concienciacion para las
mujeres, publicacién de materiales (guiascdaciliacion)

A Integracién de las medidas en el Plan de Igualdad o/y en la RSE

A RRHH: Transparencia en los procesos de contratacion y seleccion, promocion
interna (programas de desarrollo pdirectivo y directivo), gestion
individualizada de las medidds conciliacion

10 Union Eropea Proyecto cofinanciadc
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Las empresas valoraron también tasstaculoscon los que se encuentran para gue las politicas
aplicadas tengan el impacto deseado. Obstaculos que podriamos clasificar en dos esferas: una
externa, referente al contexto en el que se enciath empresa y otra interna, dentro del
ambito propiamente empresarial.

Factores externos:

A Roles sociales y culturales y la falta de igualdad real en la sociedad.
A Las mujeres se crean barreras para su desarrollo profesional
A El hombre no se ha incorporagn la misma medida en el &mbito familiar.

A Condiciones laborales (horarios, permisos) de las empresas de las parejas de
nuestros/as colaboradores/as.

A El nivel de desempleo actual (muchos hogares con un solo sueldo) o el ajuste de
plantilla que hace quéas personas que trabajan en la empresa tengan que
asumir un mayor esfuerzo en el desarrollo de su actividad.

Factores internos:

A Limitada implicacién de los mandos en la puesta en marcha de las politicas de
la empresa.

A Ausencia de formacién a los manag@ara manejar equipos a distancia.

A El reparto del tiempo

11 Aalin Edpes Proyecto cofinanciadc
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6 El debate

TEMAS DE 01 02
EXPOSICION
DEBATE

03

6.1 Flexibilidad horaria y organizativa. Compatibilizacion con la realidad
empresarial.

Este tema, el mas demandado por las empresas, battieen dos grupos distintos. Se trataba
de poner en comun las experiencias de flexibilizacién horaria y organizativa en empresas de
distintos tamafos y sectores.

El principal obstaculo quencuentran las empresas a la hora de implantar medidas de
flexibilidad laboral es la compatibilidad de las necesidades del personal y las organizativas de la
empresa, tanto en el sectordastrial como en servicios.

PeugeotCitroénAutomdviles Espaiia, S.A.

Para nosotros, con una produccion continua a turnos es ddfopatibilizar con las necesidades
del personal. Es una plantilla joven, muchos quieren turnos fijos y de mafiana.

La negociacion colectiva es fundamental para acordar las medidas de conciliacién: sistemas de
reduccion de jornada y turnos o la acumulaaéhpermiso de lactancia

1 2 Unidn Evopes Proyecto cofinanciadc
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Henkel IbéricaS.A.

Se puede hacer compatible la flexibilidad con los picos de produccion: soligensdoas
voluntaries para los turnos extra y bonificAndoles con dias de fiesta e ingresas extra

Mantequerias AriasS.A.

Los permisos se solicitan ad hoc, son temf@x# tienen que estar sujetadas necesidades de
produccién. Aunque esta claro el tope estructural que se puede asumir, siempre hay puestos que
permiten una mayor flexibilida€l resultado de las politicas fliexibilidad laboral es la ausencia

de conflictos.

Repsol S.A.

Repsol tiene un sistema de teletrabajo implantado al que se han acogido 1.600 empleados/as.
Un 34% lo representan los varones, porcentaje que va en aumento

La mayor innovacién consista gue &s personas empleadampiezan a funcionar sin control
de presencia y que no es una medida dirigida a personas con cargas familiares, sino que
cualquiera puede acogerse a ella.

Los resultados son muy positivos, hay una mayor identificacion ydiciéh dedspersonas que
trabajan en la empresa con la organizacion

Las resistencias: el cambio cultural a veces va mas despacio que las realidades y todavia hay un
arraigo presencialista, sobre todo a nivel de jefatura. Por g optimizar este stema de

trabajo es necesario, por un lado, implicar a la alta direccion, por ejemplo formando parte del
Comité de Diversidad; y, por otro, realizar estudio cuantitativo de la aportacion real del
desempenio laboral, para que se puedan cdiati resultalos de produccion.

Las medidagjue han valorado las empresas para crear un tiempo laboral eficiente
son:

A Flexibilidad en la entrada/salida

A Organizacion artesanal de horarios en funcion de las necesidades
A Bolsa de horas

A Formacioéren linea

A Cumplir estrictarente los horarios de las reuniones y formar en reuniones
eficaces

A Comedor de empresa

1 3 Uniin Edropes Proyecto cofinanciadc
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Las necesidades de cara al futuro que han identificado las empresas son:

Pulir las resistenciatganto desde mandos directiva®mo c intermedios.
Valoraciéon del desemperly por objetivos

Implicacion de los sindicatos

> > > >

Respeto de las empresas a las transiciones

>

Actuar en otros &mbitos: familias, colegios, como una responsabilidad personal
con la sociedadetc.

Otras conclusiones a las que se llegaron:

Los sectores denominadd & O NI+ f LJgoft AO2¢éx 02Y2 St RSt
produccién se rige por turnos, tienen mas dificil implantar medidas de flexibdigdagile no se
puede generalizar lyay que estudiar las circunstancias de cada empresa.

La tecnolodi, en su ayuda al teletrabajpuede ser una trampa porque a veces se tralais
de la cuenta si no se planifica convenientemente el reparto de la jornada.

Las medidas tienen que ser abiertas para que se puedan acoger a ellas todo el personal y flexibles
para asegurar que contemplan las necesidades partieslde los distintos colectivos.

La flexibilidad no asegura la corresponsabilidad, hay que tratajebién desde otros enfoques.

6.2 Impulsando el cambio cultural y organizativo desde dentro

En este grupse debatid sobre la capacidad de incidir de las empresas, tanto en la vida del
personal como en el entorno, impulsando medidas de corresponsabilidad y apostando por el
cambio cultural desde dentro.

FundaciérLa Caixa

Las medidas de conciliacion tienereglirigirse a todos los colectivos que forman el personal de
una empresa, no solo a las familias. En La Caixa las medidas de conciliacion son abiertas e
independientes a la situacién familiar (por ejemplo bolsa de horas).

MutualiaMatepss N° 2

Hay que inidlir en que las medidas son para todos los colectivos, incluyendo los que no tienen
cargas familiares o de cuidados, son medidas para conciliar la vida.

1 4 Unibn Evopea Proyecto cofinanciadc
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Las medidas de conciliaciéon influyen en la vida depdaisonas. Son ondas expansivas
propulsan etambio cultural desde dentro.

PaumasS.L.

El diagnostico es fundamental, hay que saber qué situaciones tiene el personal para incidir en la

sensibilizacion, el perfil de edad, de estudios.

Conciliar es facilitar la presencia de las personas en el traBaja ello hacemos una gestion

individualizada a nivel de equipos pequefios, un seguimiento y actualizacion de las medidas de

conciliacion.
Bancode Santander S.A.

Los programas de mentoring femenino han dentonsecuencias muy positiyagrque por un
lado, dan visibilidad a las mujeres en la empregaoy otro, crean relaciones personales y de

empatia por parte de los directivos hacia las situaciones personales de las mujeres. Es una

manera de concienciar también al alto directivo sobsesituiaciores diversas del personal de la
empresa y de la necesiddd conciliar.

Red Eléctrica de EspafaA.U.

Una figura que ha favorecido el acercamiento de las medidas de concifipignrsonal ha sido
@RSt GAYUGSNI20dzi2N) RS Oéoa@ritré dl Hidctivo W 4a>perdprazS
empleada

AllianzCompafia de Seguros y Reaseguros, S.A.

El que las personas coargos deesponsabilidad cuenten a través de la Intrateta empresa
sus experienciaacogiéndose a medidas de conciliacifewvoreceel cambio cultural al dar
ejemplo al resto de la plantilla.

Caix®8ank S.A.

Las campafas de comunicacion interpablicando experiencias personales de las familias y
directivos/as de la emprestavorece la normalizacion de estas medidas.

FundaciérLa @ixa

a AN

Las resistencias a veces provienen del tipo de liderazgo tradicional. Las competencias de

liderazgo actuales tienen que ser diferentepeeso a las de hace unos afios.

Se pueden aprovechar programas que ya existen dentro de la empresa en lospreensn
fra ARSFa aoNRfflydSaed RS GNIol2FR2NBa @
personal en materia de conciliacion.

Proyecto cofinanciadc
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6.3 Medidas de corresponsabilidad dirigidas a hombres

En este grupo se debatié sobre el impacto de las medidas de conwspilidad dirigidas a
hombres que se han implementado en las empresssbyecuales han resultado més efectivas.

Mantequerias ArigsS.A. y Banco de Santander, S.A.

Las medidas de corresponsabilidad que se pueden aplicar en las empresas tienen que ir
acompafiadas de medidas de concienciacion y sensibilizaciéel goasfondo cultural que

tienen Hay que conciencigiue el desempefio laboral sigue siendo el mismo tanto para mujeres
como para hombres. Sigue estando mal visto que los hombres cojan losogermis

Red Eléctrica de EspaffaA.U.

La reduccién de jornada por debajo del minimo legal ha sido una medida exitosa que ha llevado
a que, en la actualidad, 14 hombres se acojan a ella. Ha triunfado por el escaso impacto salarial
y de tiempo que supone.

FeracoSociedad Coop. Gallega

Las medidas que en un principio iban dirigidas a mujeres, fueron demandadas por hombres,
sobre todo trabajadores de oficinas, que quisieron acogerse a las mismas. En este sentido, hubo
una demanda masculina interna de medidascdnciliacion.

Reale SegurdSenerales, S.A.

La informacién sobrias medidas de conciliacion femdamental y es necesario que se haga en
OF a0l RIFX RS I NNEnouentrds lcomanica | 2 ye 230y { N Kie ek & A Y RA &
realizan para informade las medidas de conciliacion.

Red Eléctricde Espafia, S.A,lReale Seguros Generales, S.A. y Henkel Ibérica, S.A.

Las ayudas a la dependencia, las ayudas a empleados con familiares discapacitados o el ticket
geriatrico son medidas que han impulsadataresponsabilidad, al acogerse a las mismas un
ndamero importante de varones.

Banco de Santander, S.A.

La colaboracion de los mandos intermedios es esencial, asi como el hecho de que algunos se
hayan acogido a medidas de conciliacion ha servido de &epapa el resto del personal. En
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este sentido, el éxito de las medidas de conciliacion puede venir en parte determinado por el
compromiso de los mandos intermedios. También habria que revisar liderazgos para evitar que
fl aOdzZ GdzN} RSTASASRESRARILA RRSI O2AGNI Al OAs y ¢

Otras conclusiones a las que se llegaron en este grupo fueron:

A Ladivision sexual del trabajo todavia sigue presente en la socieamchedidas
de corresponsabilidad dirigidas a hombres tienen aln un escaso impacto en la
mayoria de las empresas, aunque va habiendo avances.

A La brecha salarial puede ser un motivo importante a la hora de que sean las
mujeres las que se acojan, por ejemplo, a reducciones de jornada por el menor
impacto econdmico en las familias. Por otro lasierge la pregunta acerca de si
los hombres que se acogen a la reduccién de jornada es porque su salario es
menor en ese caso concreto.

A Hay que trabajar desde los distintos ambitos de socializacién para que las
proximas generaciones superen los roles tramhales: educacion tanto en el
ambito escolar como de las familiamedios de comunicacifretc. En este
sentido, se pusieron de manifiesto dos experiencias:

Acercamiento a los centros educativos para concienciar a las mujeres jovenes
de que también puesly RS &l NNRBf f I NJ LJdzS asivzsa. 4§ SOy A 02 a

Fomentanvisitas de centros educativos a las fabricas, donde presentan a
mujeres enpuestos técnicos y directivoSeugeoiCitroén Automoviles de
Espafa, S.A.

A Para que las medidas de corresponsdahdi dirigidas a hombres tengan un
mayor impacto, las Administraciones Publicas tienen que fomentar este tipo de
medidas y crear las infraestructuras necesarias para hacer compatible la vida
laboral, familiar y personal.

Ty . :
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7 Resumen final

La jornada técnica hproporcionado un nuevo espacio de debate e intercambio de buenas
LIN} OGAOFA LI NI fF& O2YLI 3INIFA LISNI ByadadanSay/ G S &
Empresa &

Aunqgue nos hubiese gustado incluidbs las aportaciones expuestagmos optado poofrecer
un resumen de los principales elementos en los que se ha generado un consenso.

En términos generales, se ha hecho hincapié en la implicacién de todos los ambitos para que se
genere unaanciliacion corresponsable: Estado, las empresas, la stad y el individuo.

Estado

Individuo

18 Unibn Europea Proyecto cofinanciadc
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Para que las medidas de conciliacion y corresponsabilidad tengan éxito tenemos que
tener en cuenta:

A

La realidd empresarial: las necesidades organizativas de las empresas,
teniendo en cuenta la diversidad de funcionamiento segun sectores, tamafios,
etc.

La realidad del personal:apa ello es necesario hacer un diagnéstico que
permita conocer las necesidades coneetlel personal que se va dirigir las
medidas de conciliacion. En este sentido,rfelidas tienen que ser abiertas
para que las puedan disfrutar todas las persomadependientemente de su
situacion yflexibles, teniendo en cuenta las necesidadagipulares.

Para que las medidas de conciliacidén y corresponsabilidad tengan éxito tenemos que
conseguir:

A

A

Una gestién eficaz de los tiempos de trabajo que permitan evaluar el
desempenio laboral al margen tkecultura de lpresercia

La implicacion de ® mandos directivos e intermaxs para transmitir y
comunicar la politica de conciliacion de la empresa.

Comunicacién y seiislizacion del personal en aasla, para impulsar el cambio
cultural desde dentro.

La implicacion de los sindicatos y el debatdosnconvenios colectivos

Poner en valor la politica de conciliacion de la entidad

Las empresas son agentes sociales que pueden impulsar la transformacion social, pero
es fundamentala realidad externa:

A

El cambio se tiene que hacer desde los distintashifos y agentes de
socializacién (educacion escolar, familias, medios de comunicacion, etc.)

Y para ello es necesario el compromiso institucigpalormativo) por parte de

las Administracionesilicas, para que la conciliacion y la corresponsabilidad
cada vez estén mas reforzadas yspaldadas en todos los frentes. En este
sentido, debemos avanzar en aspectos tan importantes como la organizacion de
los horarios escolares, la ley de dependencia y la equiparacién de los permisos
de paternidad.

19|
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8 Anexos

8.1 Agenda

10:00

10:10

10:45

HINSTERIO
DE SANIDAD, SERVIOIOS SOCIALES
FIGUALDAD

Bienvenida y presentacion institucional Antonio Lépez Subdirector
General Adjunto para e
Igualdad en la Empresa y
Negociacion Colectiva

t 2y Sy OAl Yl ND2 ( Tanya Suérez, Cristina Ayt

Corresponsabl® I R Sy 9 YLINB & Asistencia técnica de la Re
DIE

Grupos de debate:

A 1lerturno

A 2°turno

A Descanso

13:00 Puesta en comdn ydebate tras lasUn /a participante poi
exposiciones de las empresas y contribucio grupo
de las personas asiste¥ en relaciéon con lo
TS e, Modera: Tanya Suéare
Asistencia técnica de la Re
DIE
13:30 Cierre y agradecimientos Mercedes de la Serni
Subdirectora General par:
la Ilgualdad en la Empresa
la Negociacion Cettiva
20] i S
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Imagenes cedidas por CaixaBank y Fundacién LatGaiadas en el Palau Macaya (Fundacion
La Caixa)
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8.3 Fichas de buenas practicas aportadas por las empresas

FICHA RECOGIDA DE BUENAS PRACTICAS EN MATERIA DE
CORRESPONSABILIDAD

ACEITES BORGES PONT

Nombre de la EmpressACEITES BORGES P( Sector de actividad: ALIMENTACION

Buena préactica

Nombrede la Buena Practica: Contemplada en guia/Plan ¢

Igualdad 2012015
HORARIO FLEXIBLE

Nueva No

Motivacion (raznes que impulsaron a implementar esta practica)

Contribuir a la conciliacion de la vida laboral con la personal y familiar, asi com
corresponsabilidad.

Descripciorde la Buena Practica (en qué ha consistido)

Establecimiento de un horario flexible @ntrada y/o salida (entre las 8:00 y las 10:00h.
17:00h. a 19:00h.) para favorecer el acompafiamiento de los pequefios y de las p¢
dependientes a los diferentes centros asistenciales.

Objetivos planteadogqué se quiso conseguir con esa buerécfica)

Facilitar la conciliacion de la vida laboral con la personal y la familiar.

Acciones llevadas a cabo

Comunicacion interna a todo el personal de la organizacion informando de la puesta en
del horario flexible.

Resultados obtenidogindicadres asociados, valoracién del impacto)

Con la difusion de esta medida la plantilla puede compatibilizar mejor la vida profesior
la personal y familiar.

Es un hecho que las politicas de conciliacion mejoran la productividad de las empresas
gue inciden de una manera muy importante en la capacidad de atraer talento a la organi

_ - .
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Recursos invertidogtiempo, recursos humanos y econémicos)

Tiempo empleado en la difusion de la nueva medida.

Recomendaciones a otras empresas interesadas eplamtarla

Es una medida altamente recomendable por lo beneficiosa que es, y el bajo coste que

FICHA RECOGIDA DE BUENAS PRACTICAS EN MATERIA DE
CORRESPONSABILIDAD

ALLIANZ COMPANIA DE SEGUROS Y REASEGUROS

Nombre de la EmpresalLLIANZ COMPANIBE| Sector de actividad: Seguros
SEGUROS Y REASEGUROS, S.A.

Buena préctica

Nombrede la Buena Practica: Contemplada en guia/Plan ¢

Igualdad X
PROGRAMA FORMATIVO EN DIVERSIDAD E IGU,

DE OPORTUNIDADES Nueva No

(Inicialmente estabaontemplada en el
Plan de Igualdad, pero también se ha idc
completando con nuevas ideas).

Motivacion (razones que impulsaron a implementar esta practica)

En el diagnostico realizado previamente al Plan de Igualdad, salié a la luz la neces
reforzar la transmision de la cultura organizativa, situando a los/as managers
protagonistas de esa transmision.

Paralelamente, se valoro la necesidad de establecer una base formativa comun a to
empleados/as con la intencion de compartir un mismuleaje y unos mismos objetivos ¢
materia de igualdad de oportunidades.

Descripciorde la Buena Practica (en qué ha consistido)

Esta practica ha consistido en disefiar un programa formativo completo que incide en
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los niveles de la compaiiia conoletivo de fomentar la diversidad, garantizar la igualc
de oportunidades y concienciar sobre el impacto de los estereotipos y prejuicios.

Para ello, se han elaborado hasta tres acciones formativas, dos dirigidas al colec
managers y una dirigidala totalidad de los empleados/as de Allianz.

9v St I LI NI | R2 d!ééxzyéa ft SOFRIa&a |
formativas.

Objetivos planteadogqué se quiso conseguir con esa buena practica)

- Incrementar el grado de concienciagide todos los empleados/a:
- Aumentar el nivel de corresponsabilidad.

Acciones llevadas a cabo

Cursos desarrollados:

Iqualdad en la gestidn de equipdsicialmente fue disefiado como un cuestearning pero
posteriormente fue reconvertido en una igude apoyo para managers para enfocal
gestion de personas bajo un modelo de Igualdad de Oportunidades y Conciliacion.
Gestidn de equipos diverso&sta accién formativa nacié como ampliacion al curso ant
y se centra en la gestion de la diversigdd igualdad de oportunidades a nivel general
Unicamente a nivel de género). Se hace especial hincapié en la influencia de esterec
prejuicios en los procesos de gestién de personas y toma de decisiones.

Diversidad en AllianDesde un enfoquée sensibilizacion dirigido hacia toda la planti
este curso pretende ayudar a tomar consciencia del impacto de nuestras actitu
creencias en los demas y a identificar qué acciones puede llevar a cabo cada emp
para promover la diversidad grhentar la inclusion.

Adicionalmente a los cursos desarrollados, se ha habilitado el acceso a la platafol
formacion a los empleados/as durante el uso de medidas de conciliacion, para garant
la igualdad de oportunidades en materia de desamrphofesional.

Resultados obtenidogindicadores asociados, valoracién del impacto)

- Porcentaje de realizacion de los cursdsierre de 2012, el porcentaje de
empleados/as que habia recibido formacién en materia de diversidad e igualc
de oportunidads, es del 93% (9,3 sobre 10).

- Valoracién media de las formacion&iversidad en Allianz: 8.3/10.

- Gestion de Equipos Diversos: 8.6/10.

Recursos invertidogtiempo, recursos humanos y econémicos)

Para llevar a cabo esta practica, se ha contado coolébporacion de:
- Miembros del equipo de formacion y relaciones laborales.
- Comision de Igualdad (formada por representantes de la compafia y de los
trabajadores/as).

Proyecto cofinanciadc
or el Fondo Social Europe
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En cuestion de tiempo, se ha trabajado en estas iniciativas durante mé8 dwses.
Actualmente se continla trabajando en ellas de una forma mas puntual, a mot
seguimiento.

Recomendaciones a otras empresas interesadas en implantarla

Realizar un diagndstico previo para detectar aquellas areas y colectivos en losae e
necesario incidir.

Implicar a los/as managers, como principales protagonistas en la transmisién de la ci
organizativa.

Recoger el feedback y el impacto de las acciones formativas llevadas a cabo.

FICHA RECOGIDA DE BUENAS PRACTICAS EN RATBE
CORRESPONSABILIDAD

ASOCIACION ALANNA

Nombre de la Empresa: Sector de actividad:

ASOCIACION ALANNA ACCION SOCIAL

Buena préctica

Nombrede la Buena Practica: Contemplada en guia/Plan ¢
i 3 Igualdad X
FORMACION EN CONCILIACION Y CORRESPONSA
Nueva

Motivacion (razones que impulsaron a implementar esta practica)

En Alanna la conciliacion entre la vida personal, familiar y laboral se plantea comr
inherenteal espiritu de nuestra entidad&e busca el equilibrionére la vida profesional y |
vida personal y/o familiar con el fin de generar personas mas felices y equilibrada
finalmente generen un equipo mas cohesionado y eficaz

En esta area planteamos los siguientes objetivos:

- Recoger y mejorar en lo posiblas medidas de conciliacion contempladas el
legislacién vigente, asi como en el convenio colectivo de aplicacién endadepten
los acuerdos pactados.

- Reorganizar la ordenacion del tiempo de trabajo y la organizacién del trabajo
objetivo defomentarla compatibilizacion de Idaiempos de trabajo y personales.
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Alanna promueve una politica de conciliacién ptivacen el logro de la igualda@artiendo
de la méxima de que las medidas de conciliacion deben ser aplicadas y disfrutadas po
plantilla, independientemente de su género, por lo que la corresponsabilidad es otro
imprescindible, formando para que exista un reparto equitativo de responsabilic
familiares y participacion equilibrada en las tareas domésticas.

Descripciorde la Buena Practica (en qué ha consistido)

S realizan programas de formacion para concienciar a la plantilla en el uso, comprc
buenas practicas en materia de conciliacion, incidiendo en el fomento de las medi
conciliacion entre los hombres, moel fin de sensibilizar sobre la importancia de
corresponsabilidad en el ambito doméstico y su influencia en el ambito laboral.

Objetivos planteadogqué se quiso conseguir con esa buena practica)
Informacion y formacion de la plantilla en conciliacibcorresponsabilidad.

Utilizacion por parte de los trabajadores de las medidas de conciliacion.

Acciones llevadas a cabo

Talleres formativos.

Resultados obtenidogindicadores asociados, valoracién del impacto)

En concreto, con esta medidasl trabajaloras y trabajadores de la entidagbtdn mas
motivadas y motivadosl aumenta su formacion y cualificacién, lo que redunda tanto er
beneficio personal como en un beneficio para la entidattavés de la medida se consigue
informacioén y la sensililacion en corresponsabilidad y medidas de conciliacion, conoc
la normativa al respecto, y motivando a la plantilla para que hagan usos de dichas mec

Recursos invertidogtiempo, recursos humanos y econémicos)

Para el estudio, implementacion gshrrollo de lanedidase ha contado con la direccién y U
persona resposable de RRHH, asi como con la Comisiégudddad desde la aprobacion ¢
Plan de Igualdad. Se ha contado con un despacho de trabajo equipado corafiag
ordenador con conexioa Internet, impresorasetc., destinandose en concepto de resos
economicos el tiempo dediclo por las personas responsables para el estudio, elaboraci
medidas, implantacion e informacidsimismo, la persona responsable de igualdad ha si
encagada de la imparticion de los talleres.

Recomendaciones a otras empresas interesadas en implantarla

Talleres muy practicos y participativos, siempre dentro del horario laboral.

Ty . :
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