
  

1 

 

  

/ƻǊǊŜǎǇƻƴǎŀōƛƭƛŘŀŘ ȅ ŘŜǎŜƳǇŜƷƻ 

ƭŀōƻǊŀƭ 

 

LL WƻǊƴŀŘŀ ǘŞŎƴƛŎŀ ŘŜ ƭŀ wŜŘ ŘŜ ŜƳǇǊŜǎŀǎ Ŏƻƴ ŘƛǎǘƛƴǘƛǾƻ 
άLƎǳŀƭŘŀŘ Ŝƴ ƭŀ 9ƳǇǊŜǎŀέ  

23 octubre 2013 



 

i  Proyecto cofinanciado  
por el Fondo Social Europeo 

 

Índice 

 

1 INTRODUCCIÓN ..................................................................................................... 1 

2 MARCO REGULATORIO ........................................................................................... 2 

3 CONCEPTOS DE CONCILIACIÓN, CORRESPONSABILIDAD Y BUENAS PRÁCTICAS. ....... 3 

4 BUENAS PRÁCTICAS: CONCILIACIÓN Y CORRESPONSABILIDAD EN EMPRESAS DIE .... 5 

4.1 FLEXIBILIDAD .................................................................................................................... 5 
4.1.1 Flexibilidad temporal .................................................................................................. 5 

4.1.2 Flexibilidad espacial .................................................................................................... 6 

4.2 BENEFICIOS  SOCIALES QUE FAVORECEN LA CONCILIACIÓN. ............................................ 7 
4.3 AMPLIACIÓN Y MEJORA DE PERMISOS LEGALES............................................................... 7 
4.4 FORMACIÓN, SENSIBILIZACIÓN Y COMUNICACIÓN .......................................................... 8 

5 VALORACIÓN DE LAS MEDIDAS DE CONCILIACIÓN. ¿QUIÉN CONCILIA? .................... 9 

6 EL DEBATE ........................................................................................................... 12 

6.1 FLEXIBILIDAD HORARIA Y ORGANIZATIVA. COMPATIBILIZACIÓN CON LA REALIDAD 
EMPRESARIAL. ................................................................................................................ 12 
Las medidas que han valorado las empresas para crear un tiempo laboral eficiente son: .. 13 

Las necesidades de cara al futuro que han identificado las empresas son: ......................... 14 

6.2 IMPULSANDO EL CAMBIO CULTURAL Y ORGANIZATIVO DESDE DENTRO........................ 14 
6.3 MEDIDAS DE CORRESPONSABILIDAD DIRIGIDAS A HOMBRES ........................................ 16 

Otras conclusiones a las que se llegaron en este grupo fueron: .......................................... 17 

7 RESUMEN FINAL .................................................................................................. 18 

Para que las medidas de conciliación y corresponsabilidad tengan éxito tenemos que tener 
en cuenta: ................................................................................................................. 19 

Para que las medidas de conciliación y corresponsabilidad tengan éxito tenemos que 
conseguir: .................................................................................................................. 19 

Las empresas son agentes sociales que pueden impulsar la transformación social, pero es 
fundamental la realidad externa: .............................................................................. 19 

8 ANEXOS ............................................................................................................... 20 

8.1 AGENDA ......................................................................................................................... 20 
8.2 IMÁGENES DE GRUPO .................................................................................................... 21 
8.3 FICHAS DE BUENAS PRÁCTICAS APORTADAS POR LAS EMPRESAS .................................. 22 

ACEITES BORGES PONT, SAU ................................................................................................ 22 



 

ii  Proyecto cofinanciado  
por el Fondo Social Europeo 

 

Índice 

Buena práctica ...................................................................................................................... 22 

ALLIANZ COMPAÑÍA DE SEGUROS Y REASEGUROS, S.A. ...................................................... 23 

Buena práctica ...................................................................................................................... 23 

ASOCIACIÓN ALANNA ........................................................................................................... 25 

Buena práctica ...................................................................................................................... 25 

CAIXABANK, S.A. ................................................................................................................... 27 

Buena práctica ...................................................................................................................... 27 

ENAGÁS, S.A. ........................................................................................................................ 29 

Buena práctica ...................................................................................................................... 29 

FEIRACO SOCIEDAD COOPERATIVA GALLEGA ...................................................................... 31 

Buena práctica ...................................................................................................................... 31 

C¦b5!/Ljb ά[! /!L·!έ ....................................................................................................... 33 

Buena práctica ...................................................................................................................... 33 

GRUPO LECHE PASCUAL ....................................................................................................... 35 

Buena práctica ...................................................................................................................... 35 

HENKEL IBÉRICA, S.A............................................................................................................. 37 

Buena práctica ...................................................................................................................... 37 

INSTITUTO ANDALUZ DE TECNOLOGÍA (IAT) ........................................................................ 38 

Buena práctica 1 ................................................................................................................... 38 

Buena práctica 2 ................................................................................................................... 40 

Buena práctica 3 ................................................................................................................... 41 

IBM, S.A. ............................................................................................................................... 42 

Buena práctica ...................................................................................................................... 42 

MANTEQUERÍAS ARIAS, S.A.U. ............................................................................................. 44 

Buena práctica ...................................................................................................................... 44 

MARTÍNEZ LORIENTE, S.A. .................................................................................................... 45 

Buena práctica 1 ................................................................................................................... 45 

Buena práctica 2 ................................................................................................................... 46 



 

iii  Proyecto cofinanciado  
por el Fondo Social Europeo 

 

Índice 

Buena práctica 3 ................................................................................................................... 47 

Buena práctica 4 ................................................................................................................... 48 

Buena práctica 5 ................................................................................................................... 49 

Buena práctica 6 ................................................................................................................... 50 

Buena práctica 7 ................................................................................................................... 51 

Buena práctica 8 ................................................................................................................... 52 

Buena práctica 9 ................................................................................................................... 53 

MUTUALIA MATEPSS Nº 2 .................................................................................................... 54 

Buena práctica 1 ................................................................................................................... 54 

Buena práctica 2 ................................................................................................................... 55 

PAUMA, S.L. .......................................................................................................................... 57 

Buena práctica ...................................................................................................................... 57 

PEUGEOT CITROËN AUTOMÓVILES ESPAÑA, S.A ................................................................. 61 

Buena práctica ...................................................................................................................... 61 

REALE SEGUROS GENERALES, S.A. ........................................................................................ 63 

Buena práctica ...................................................................................................................... 63 

RED ELÉCTRICA DE ESPAÑA, S.A.U. ...................................................................................... 64 

Buena práctica ...................................................................................................................... 64 

REPSOL, S.A. ......................................................................................................................... 65 

Buena práctica ...................................................................................................................... 65 

 



 

1  Proyecto cofinanciado  
por el Fondo Social Europeo 

 

1 Introducción 

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

ά[ŀ /ŀƛȄŀέ όPalacio Macaya), la II Jornada técnica de la Red de empresas Ŏƻƴ ŘƛǎǘƛƴǘƛǾƻ άLƎǳŀƭŘŀŘ 

Ŝƴ ƭŀ 9ƳǇǊŜǎŀέΦ  

27 personas, de 24 empresas pertenecientes a la Red y el equipo técnico de la Subdirección 

General para la Igualdad en la Empresa y la Negociación Colectiva de la Dirección General para 

la Igualdad de Oportunidades, participaron en esta jornada técnica, cuya temática 

ά/ƻǊǊŜǎǇƻƴǎŀōƛƭƛŘŀŘ ȅ ŘŜǎŜƳǇŜƷƻ ƭŀōƻǊŀƭέ fue previamente elegida por las propias personas 

que forman la Red.  

Entidades asistentes a la I Jornada Técnica de la Red DIE 

2

 

En este foro se expusieron, exploraron y debatieron experiencias y buenas prácticas, que han 

dado fruto a la hora de conseguir una mayor eficacia de las medidas de conciliación y 

corresponsabilidad implantadas en sus propias empresas. 

Para ello, tras una breve exposición, se formaron grupos de trabajo para debatir en torno a estas 

tres temáticas, cuyas principales conclusiones recoge este documento:  

Á Flexibilidad horaria y organizativa. Compatibilización con la realidad empresarial.  

Á Impulsando el cambio cultural y organizativo desde dentro. 

Á Medidas de corresponsabilidad dirigidas a hombres  

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


 

2  Proyecto cofinanciado  
por el Fondo Social Europeo 

 

2 Marco regulatorio 

El Estatuto de los Trabajadores recoge  en su art. 34.8: 

ά9ƭ ǘǊŀōŀƧŀŘƻǊ ǘŜƴŘǊł ŘŜǊŜŎƘƻ ŀ ŀŘŀǇǘŀǊ ƭŀ ŘǳǊŀŎƛƽƴ ȅ ŘƛǎǘǊƛōǳŎƛón de la jornada de trabajo para 

hacer efectivo su derecho a la conciliación de la vida personal, familiar y laboral en los términos 

que se establezcan en la negociación colectiva o en el acuerdo a que llegue con el empresario 

respetando, en su caso, lo prŜǾƛǎǘƻ Ŝƴ ŀǉǳŜƭƭŀέΦ  

 

Las políticas de conciliación tomaron impulso en los años 90, cuando por primera vez una 

Directiva Europea (96/34/CE) acuerda la concesión de un derecho individual a un permiso 

parental a trabajadores, hombres y mujeres, debido al nacimiento o la adopción de un niño para 

poder ocuparse de éste durante al menos tres meses.  

Gracias a esta iniciativa, los Estados pusieron en marcha políticas de conciliación, cuyo reflejo 

en el Estado español fue la Ley de 1999 para promover la conciliación de la vida familiar y laboral 

de las personas trabajadoras. 

Las primeras medidas de conciliación iban dirigidas fundamentalmente a mujeres, para que 

pudieran compaginar los ámbitos laboral y doméstico. Será en la primera década del actual siglo 

cuando el concepto de conciliación se extienda a los varones y se hable también de 

corresponsabilidad. La Ley Orgánica para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres desarrolla 

el concepto ampliamente al reconocer que άtanto la conciliación de la vida personal, familiar y 

laboral, como la corresponsabilidad entre mujeres y hombres en la asunción de las obligaciones 

familiares, son auténticos criterios inspiradores de la normativaΦέ(1) 

 

 

                                                           
(1) Herramienta de apoyo nº 8. Igualdad en la Empresa. Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad, 

2012. 

Estatuto de los 
Trabajadores

Directiva 
96/34/CE

1999 Ley para 
promover la 

conciliación de 
la vida familiar y 

laboral de las 
personas 

trabajadoras

2007 Ley 
Orgánica para la 

Igualdad 
Efectiva de 
Mujeres y 
Hombres
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3 Conceptos de conciliación, corresponsabilidad y buenas 

prácticas. 

La conciliación, de la vida laboral, familiar y personal, se puede definir como una estrategia que 

facilita la consecución de la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, ya que su objetivo es 

que mujeres y hombres puedan hacer compatibles las diferentes facetas de su vida: el empleo, 

la familia, el ocio y el tiempo personal. 

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

Á Sociales: El desarrollo de recursos y estructuras sociales que permitan el 

cuidado y la atención de personas dependientes.  

Á Laborales: Reorganización de los tiempos y espacios de trabajo y el 

establecimiento de medidas en las organizaciones laborales que posibiliten a las 

personas trabajadoras desarrollarse en las diferentes facetas de su vida.  

Á Culturales: La modificación de los roles tradicionales de mujeres y hombres 

respecto a su implicación en la familia, el hogar y el trabajo. (2)  

El concepto de corresponsabilidad da un paso más ya que conlleva que mujeres y hombres se 

responsabilicen de las tareas domésticas, del cuidado y atención de hijas e hijos, ascendientes u 

otras personas dependientes.  

Además, 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 laborales forman parte de este proceso pudiendo introducir cambios en su 

cultura empresarial orientados hacia una conciliación corresponsable, incidiendo en el 

acercamiento de las medidas existentes a los hombres y garantizando así el derecho a la 

conciliación de mujeres y hombres. (3) 

Las empresas corresponsables son aquellas que:  

Á Promueven medidas de flexibilidad (horarios, turnos, organizativos). 

Á Desarrollan medidas para aproximar servicios para el cuidado de personas 

dependientes.  

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

(3) Herramienta de apoyo nº 8. Igualdad en la Empresa. Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad, 
2012. 
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Á Desarrollan medidas que amplían y mejoran la normativa en materia de 

conciliación.  

Á Fomentan el uso de las medidas de conciliación por parte de los hombres. (4)3 

 
tŀǊŀ ǉǳŜ ǳƴŀ ǇǊłŎǘƛŎŀ Ŝƴ Ŝƭ łƳōƛǘƻ ŜƳǇǊŜǎŀǊƛŀƭ ǎŜŀ ŎŀƭƛŦƛŎŀŘŀ ŎƻƳƻ άBuena Prácticaέ, debe reunir las 
siguientes características: 
 

Á Carácter innovador. 

Á Transferibilidad de la iniciativa. 

Á Optimización y buen uso de los recursos utilizados. 

Á Sostenibilidad y continuidad a futuro. 

                                                           
(4) Corresponsabilidad y planes de igualdad. Herramienta de apoyo nº 8.  Ministerio de Sanidad, Servicios 

Sociales e Igualdad. 
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4 Buenas prácticas: conciliación y corresponsabilidad en 

Empresas DIE  

A continuación se exponen las principales medidas que en materia de conciliación y 

corresponsabilidad han trabajado y están implementando en las empresas de la red. 

 

4.1 Flexibilidad 

        

            http://www.grantthornton.es/publicaciones/estudios/Grant-Thornton-Estudio-IBR-2013-mujer-en-puestos-directivos.pdf  
 

4.1.1 Flexibilidad temporal 

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

Medidas de flexibilidad en la distribución de las horas de trabajo:  

Á  Bolsa de horas: número determinado de horas trimestrales flexibles para    

 distribuirlas dentro de la jornada laboral estándar. 

Á Flexibilidad de 2 horas en la entrada/salida.  

Á Posibilidad de reducir el tiempo de comida y adelantar la hora de salida.  

Á Distribución irregular de la jornada.  

Á Turnos: Turnos fijos para trabajadores/as que lo soliciten. Posibilidad de elegir 

turnos o de cambiar el turno con otro trabajador/a para gestiones personales. 

http://www.grantthornton.es/publicaciones/estudios/Grant-Thornton-Estudio-IBR-2013-mujer-en-puestos-directivos.pdf
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Á Jornada intensiva: Jornada intensiva para las personas en situación de guarda 

legal. Jornada intensiva entre 15 de junio al 15 de septiembre para todo el 

personal.  

Á Organizar los tiempos de trabajo en los periodos de adaptación de los colegios. 

Á Personal con criaturas de hasta 9 años, podrán modificar su jornada el día del 

cumpleaños del pequeño/a (jornada intensiva o modificar turno de trabajo). 

Á Adopción internacional. Facilitar al futuro padre/madre de adopción 

internacional que pueda realizar el viaje de larga duración: acumulando por 

ejemplo periodo vacacional o a través de permiso retribuido de hasta 1 mes. 

Á Posibilidad de  modificar la jornada (escoger turno o jornada intensiva) para 

acompañamiento  a revisiones médicas de  la pareja con embarazo de alto 

riesgo. 

Á Permiso para asistencia y acompañamiento a técnicas de reproducción asistida. 

Medidas de flexibilidad en el número de horas de trabajo:  

Á Vacaciones por horas.  

Á Ampliar las vacaciones con una remuneración del 25%  (mínimo de 7 días y 

máximo 14 días). 

Á Reducción de jornada por motivos de guarda legal. 

Á Reducción de jornada por motivos de guarda legal por debajo de lo establecido 

en la legislación (7% y 10%).  

4.1.2 Flexibilidad espacial 

La empresa adapta su organización interna a las necesidades de las trabajadoras/es.  

Á Teletrabajo.  

Á Videoconferencias. Reuniones a distancia.  

Á Formación online. Plataformas virtuales de formación.  
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4.2 Beneficios  sociales que favorecen la conciliación.  

[ŀ ŜƳǇǊŜǎŀ ƻŦǊŜŎŜ ŀȅǳŘŀǎ άŜƴ ŜǎǇŜŎƛŜέ ŜȄǘǊŀǎŀƭŀǊƛŀƭŜǎΥ 

Á  Ayudas económicas por nacimiento de hijos/as y escolaridad.  

Á Seguro de vida/accidentes.  

Á Economato de productos de empresa.  

Á Ticket restaurant. 

Á Ticket guardería.  

Á Ticket transporte.  

Á Servicio de autocar para el transporte de personal. 

 

4.3 Ampliación y mejora de permisos legales.  

La empresa amplía y mejora los permisos relativos a conciliación previstos en la legislación: 

Á Reducción de jornada por motivos de guarda legal por debajo de lo establecido 

en la legislación (7% y 10%). 

Á Permisos retribuidos para reuniones escolares para padres/madres con hijos/as 

discapacitados/as. 

Á Permiso de lactancia ampliado 3 días. 

Á  Mejora por parte de la compañía del permiso por maternidad que ceda la 

madre al padre: la compañía concede 2 días laborables de permiso retribuido al 

padre por cada semana completa que sea cedida por la madre (ambos 

empleados).  

Á Posibilidad de acumular el permiso de paternidad y lactancia con la mitad del 

periodo vacacional (11 días), pudiéndose realizar un cúmulo de 37 días. 
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4.4 Formación, sensibilización y comunicación  

La empresa ofrece formación y sensibilización en materia de igualdad y conciliación y comunica 

interna y externamente las medidas o buenas prácticas que realiza: 

Á Formación en conciliación y corresponsabilidad para el fomento de medidas de 

conciliación entre los hombres. 

Á Formación y sensibilización en materia de igualdad (información sobre el 

desarrollo Plan de Igualdad, lenguaje e imágenes no sexistas).  

Á Divulgación externa de las buenas prácticas. 

Á Formación a colectivos femeninos para orientar su proyección profesional y 

permitir la detección y eliminación de barreras que las profesionales se 

autoestablecen por motivos culturales, familiares, sociales. 

Á Gestión de las prestaciones sociales (maternidad y paternidad) por el servicio 

de asistencia de la empresa y asesoramiento al personal en esta materia.  

Á Grupo de trabajo en entorno colaborativo.  
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5 Valoración de las medidas de conciliación. ¿Quién concilia?  

Con la intención de mantener los criterios de calidad estipulados en el servicio de la Red de 

IguaƭŘŀŘ Ŝƴ ƭŀ 9ƳǇǊŜǎŀΣ ǎŜ Ƙŀ ǊŜŀƭƛȊŀŘƻ ŜƴǘǊŜ ƭŀǎ ŜƴǘƛŘŀŘŜǎ 5L9 ƭŀ ŜƴŎǳŜǎǘŀ ά.ŜƴŎƘƳŀǊƪƛƴƎ ŘŜ 

ƭŀǎ ƳŜƧƻǊŜǎ ǇǊłŎǘƛŎŀǎέΣ ŜƴǘǊŜ Ŝƭ м ŘŜ Ƨǳƭƛƻ ȅ Ŝƭ с ŘŜ ǎŜǇǘƛŜƳōǊŜΦ  

Los objetivos del cuestionario eran: en primer lugar, obtener una valoración de la I Jornada 

Técnica de la  Red de empresas DIE y, en segundo lugar, obtener la opinión de las entidades en 

temas de conciliación y corresponsabilidad, de cara a la preparación de la II Jornada Técnica.   

La encuesta arrojó resultados interesantes acerca de la valoración de las medidas de conciliación 

y corresponsabilidad implementadas. 

Según la encuesta ά.ŜƴŎƘƳŀǊƪƛƴƎ ƳŜƧƻǊŜǎ ǇǊłŎǘƛŎŀǎέ realizada a empresas DIE, el porcentaje de 

permisos de conciliación concedidos a hombres representan: 

 

 

 

Para la mitad de las empresas, sólo entre el 1-25% de los permisos se conceden a hombres.  

 

En cuanto, al porcentaje de hombres/mujeres consumen íntegramente el permiso de 

paternidad/maternidad entre las empresas DIE, las estadísticas reflejan los siguientes datos:  

 

El 0% para el 0%  

Entre 1-25%   para el 50%  

Entre 26-50% para el 25%  

Entre 51-75% para el 16%  

Entre 76-100% para el 9%  
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25

Valoración de las medidas de conciliación

¿Quéporcentaje de hombres/mujeresconsumeníntegramenteel permiso
de paternidad/maternidad?

MujeresHombres

 

Podemos observar que, aunque en un 79% de las empresas  entre el 76-100% de sus empleados 

disfrutan de sus permisos de paternidad, todavía hay un alto porcentaje de hombres que no lo 

hacen (un 12% de las empresas manifiesta que menos del 50% de sus empleados se acogen a 

dichos permisos). 

En el caso de las mujeres, sin embargo, la gran mayoría coincide en que entre el 76-100% de sus 

empleadas se acogen a estos permisos. 

Parece evidente que son las mujeres las que más utilizan las medidas de conciliación, por lo que 

la corresponsabilidad necesita de medidas específicas que involucren a los hombres en las tareas 

domésticas y de cuidados.  

Las empresas valoraron las políticas aplicadas con más impacto a la hora de conseguir una 

posición más igual entre mujeres y hombres en la empresa. Estos han sido los resultados: 

Á Flexibilidad en: horarios de trabajo, organización (teletrabajo), horarios de 

reuniones,  formación online.  

Á Medidas específicas: ampliación del permiso de paternidad, permisos para 

médicos y colegios, permisos no retribuidos, incentivar la cesión del descanso 

por maternidad, fomento de reducciones de jornada para hombres. 

Á Sensibilización, formación, publicidad de las medidas, concienciación para las 

mujeres, publicación de materiales (guías de conciliación). 

Á Integración de las medidas en el Plan de Igualdad o/y en la RSE. 

Á RRHH: Transparencia en los procesos de contratación y selección, promoción 

interna (programas de desarrollo pre-directivo y directivo), gestión 

individualizada de las medidas de  conciliación. 
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Las empresas valoraron también los obstáculos con los que se encuentran para que las políticas 

aplicadas tengan el impacto deseado. Obstáculos que podríamos clasificar en dos esferas: una 

externa, referente al contexto en el que se encuadra la empresa y otra interna, dentro del 

ámbito propiamente empresarial. 

Factores externos:  

Á Roles sociales y culturales y la falta de igualdad real en la sociedad. 

Á Las mujeres  se crean barreras para su desarrollo profesional 

Á El hombre no se ha incorporado en la misma medida en el ámbito familiar.  

Á Condiciones laborales (horarios, permisos)  de las empresas de las parejas de 

nuestros/as colaboradores/as. 

Á El nivel de desempleo actual (muchos hogares con un solo sueldo) o el ajuste de 

plantilla que hace que las personas que trabajan en la empresa tengan que 

asumir un mayor esfuerzo en el desarrollo de su actividad.  

Factores internos:  

Á Limitada implicación de los mandos en la puesta en marcha de las políticas de 

la empresa. 

Á Ausencia de formación a los managers para manejar equipos a distancia.  

Á El reparto del tiempo 
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6 El debate  

            5

TEMAS DE 
EXPOSICIÓN Y 
DEBATE

01
Flexibilidad horaria y 
organizativa. 
Compatibilización con la 
realidad empresarial. 

02
Impulsando el cambio 
cultural y organizativo 
desde dentro.

03
Medidas de 
corresponsabilidad 
dirigidas a hombres.

 

 

6.1 Flexibilidad horaria y organizativa. Compatibilización con la realidad 

empresarial.  

 

Este tema, el más demandado por las empresas, se debatió en dos grupos distintos. Se trataba 

de poner en común las experiencias de flexibilización horaria y organizativa en empresas de 

distintos tamaños y sectores.  

El principal obstáculo que encuentran 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 sector industrial como en servicios. 

Peugeot-Citroën Automóviles España, S.A. 

Para nosotros, con una producción continua a turnos es difícil compatibilizar con las necesidades 

del personal. Es una plantilla joven, muchos quieren turnos fijos y de mañana.  

La negociación colectiva es fundamental para acordar las medidas de conciliación: sistemas de 

reducción de jornada y turnos o la acumulación del permiso de lactancia.  
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Henkel Ibérica, S.A. 

Se puede hacer compatible la flexibilidad con los picos de producción: solicitando personas 

voluntarias para los turnos extra y bonificándoles con días de fiesta e ingresos extra.  

Mantequerías Arias, S.A. 

Los permisos se solicitan ad hoc, son temporales y tienen que estar sujetos a las necesidades de 

producción. Aunque está claro el tope estructural que se puede asumir, siempre hay puestos que 

permiten una mayor flexibilidad. El resultado de las políticas de flexibilidad 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 innovación consiste en que las personas empleadas empiezan 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 identificación y fidelización de las personas que 

trabajan en la empresa con la organización. 

Las resistencias: el cambio cultural a veces va más despacio que las realidades y todavía hay un 

arraigo presencialista, sobre todo a nivel de jefatura. Por ello, para optimizar este sistema de 

trabajo es necesario, por un lado, implicar a la alta dirección, por ejemplo formando parte del 

Comité de Diversidad; y, por otro, realizar un estudio cuantitativo de la aportación real del 

desempeño laboral, para que se puedan cuantificar resultados de producción.  

Las medidas que han valorado las empresas para crear un tiempo laboral eficiente 

son: 

Á Flexibilidad en la entrada/salida 

Á Organización artesanal de horarios en función de las necesidades 

Á Bolsa de horas 

Á Formación en línea 

Á Cumplir estrictamente los horarios de las reuniones y formar en reuniones 

eficaces 

Á Comedor de empresa 
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Las necesidades de cara al futuro que han identificado las empresas son: 

Á Pulir las resistencias, tanto desde mandos directivos como de intermedios. 

Á Valoración del desempeño y por objetivos 

Á Implicación de los sindicatos 

Á Respeto de las empresas a las transiciones 

Á Actuar en otros ámbitos: familias, colegios, como una responsabilidad personal 

con la sociedad, etc. 

Otras conclusiones a las que se llegaron: 

Los sectores denominadƻǎ άŎŀǊŀ ŀƭ ǇǵōƭƛŎƻέΣ ŎƻƳƻ Ŝƭ ŘŜƭ ŎƻƳŜǊŎƛƻ ȅ ƭŀ ƘƻǎǘŜƭŜǊƝŀ ȅ ƭƻǎ ǉǳŜ ǎǳ 

producción se rige por turnos, tienen más difícil implantar medidas de flexibilidad, aunque no se 

puede generalizar y hay que estudiar las circunstancias de cada empresa.  

La tecnología, en su ayuda al teletrabajo, puede ser una trampa porque a veces se trabaja más 

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 particulares de los distintos colectivos. 

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

 

6.2 Impulsando el cambio cultural y organizativo desde dentro 

En este grupo se debatió 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. 

Fundación La Caixa  

Las medidas de conciliación tienen que dirigirse a todos los colectivos que forman el personal de 

una empresa, no sólo a las familias. En La Caixa las medidas de conciliación son abiertas e 

independientes a la situación familiar (por ejemplo bolsa de horas). 

Mutualia Matepss Nº 2  

Hay que incidir 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.  
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Las medidas de conciliación influyen en la vida de las personas. Son ondas expansivas que 

propulsan el cambio cultural desde dentro.  

Pauma, S.L. 

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

sensibilización, el perfil de edad, de estudios.  

Conciliar es facilitar la presencia de las personas en el trabajo. Para ello hacemos una gestión 

individualizada a nivel de equipos pequeños, un seguimiento y actualización de las medidas de 

conciliación.  

Banco de Santander, S.A. 

Los programas de mentoring femenino han tenido consecuencias muy positivas porque, por un 

lado, dan visibilidad a las mujeres en la empresa y, por otro, crean relaciones personales y de 

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

manera de concienciar también al alto directivo sobre las situaciones diversas del personal de la 

empresa y de la necesidad de conciliar. 

Red Eléctrica de España, S.A.U. 

Una figura que ha favorecido el acercamiento de las medidas de conciliación al personal ha sido 

la ŘŜƭ άƛƴǘŜǊƭƻŎǳǘƻǊ ŘŜ ŎƻƴŎƛƭƛŀŎƛƽƴέΣ ǉǳŜ ǎƛǊǾŜ ŘŜ ƳŜŘƛŀdora entre el directivo y la persona 

empleada.  

Allianz Compañía de Seguros y Reaseguros, S.A. 

El que las personas con cargos de responsabilidad cuenten a través de la Intranet de la empresa 

sus experiencias acogiéndose a medidas de conciliación, favorece el cambio cultural al dar 

ejemplo al resto de la plantilla.  

CaixaBank, S.A. 

Las campañas de comunicación interna, publicando experiencias personales de las familias y 

directivos/as de la empresa, favorecen la normalización de estas medidas. 

Fundación La Caixa  

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

liderazgo actuales tienen que ser diferentes respecto a las de hace unos años. 

Se pueden aprovechar programas que ya existen dentro de la empresa en los que se premian 

ƭŀǎ ƛŘŜŀǎ άōǊƛƭƭŀƴǘŜǎέ ŘŜ ǘǊŀōŀƧŀŘƻǊŜǎ ȅ ǘǊŀōŀƧŀŘƻǊŀǎ ǇŀǊŀ ŦƻƳŜƴǘŀǊ ǇǊƻǇǳŜǎǘŀǎ ŎƻƴŎǊŜǘŀǎ ŘŜƭ 

personal en materia de conciliación. 
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6.3 Medidas de corresponsabilidad dirigidas a hombres 

En este grupo se debatió sobre el impacto de las medidas de corresponsabilidad dirigidas a 

hombres que se han implementado en las empresas y sobre cuáles han resultado más efectivas. 

Mantequerías Arias, S.A. y Banco de Santander, S.A. 

Las medidas de corresponsabilidad que se pueden aplicar en las empresas tienen que ir 

acompañadas de medidas de concienciación y sensibilización por el trasfondo cultural que 

tienen. Hay que concienciar que el desempeño laboral sigue siendo el mismo tanto para mujeres 

como para hombres. Sigue estando mal visto que los hombres cojan los permisos. 

Red Eléctrica de España, S.A.U.  

La reducción de jornada por debajo del mínimo 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. 

Feiraco Sociedad 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 medidas de conciliación. 

Reale Seguros Generales, S.A. 

La información sobre las medidas de conciliación es fundamental y es necesario que se haga en 

ŎŀǎŎŀŘŀΣ ŘŜ ŀǊǊƛōŀ ƘŀŎƛŀ ŀōŀƧƻΦ [ƻǎ άEncuentros comunicaέ ǎƻƴ ŜƴǘǊŜǾƛǎǘŀǎ ƛƴŘƛǾƛŘǳŀƭŜǎ que se 

realizan para informar de las medidas de conciliación. 

Red Eléctrica de España, S.A.U., Reale Seguros Generales, S.A. y Henkel Ibérica, S.A. 

Las ayudas a la dependencia, las ayudas a empleados con familiares discapacitados o el ticket 

geriátrico son medidas que han impulsado la corresponsabilidad, al acogerse a las mismas un 

número importante de varones. 

 

 

Banco de Santander, S.A. 

La colaboración de los mandos intermedios es esencial, así como el hecho de que algunos se 

hayan acogido a medidas de conciliación ha servido de ejemplo para el resto del personal. En 
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este sentido, el éxito de las medidas de conciliación puede venir en parte determinado por el 

compromiso de los mandos intermedios. También habría que revisar liderazgos para evitar que 

ƭŀ άŎǳƭǘǳǊŀ ŘŜƭ ƳƛŜŘƻέ ƛƳǇƛŘŀ ŀŎƻƎŜǊǎŜ ŀ ƳŜŘƛŘŀǎ ŘŜ ŎƻƴŎƛƭƛŀŎƛƽƴΦέ  

 

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

Á La división sexual del trabajo todavía sigue presente en la sociedad y las medidas 

de corresponsabilidad dirigidas a hombres tienen aún un escaso impacto en la 

mayoría de las empresas, aunque va habiendo avances.  

Á 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 económico en las familias. Por otro lado, surge la pregunta acerca de si 

los hombres que se acogen a la reducción de jornada es porque su salario es 

menor en ese caso concreto. 

Á Hay que trabajar desde los distintos ámbitos de socialización para que las 

próximas generaciones superen los roles tradicionales: educación tanto en el 

ámbito escolar como de las familias, medios de comunicación, etc. En este 

sentido, se pusieron de manifiesto dos experiencias: 

Acercamiento a los centros educativos para concienciar a las mujeres jóvenes 

de que también puedŜƴ ŘŜǎŀǊǊƻƭƭŀǊ ǇǳŜǎǘƻǎ ǘŞŎƴƛŎƻǎ ȅ ŘƛǊŜŎǘƛǾƻǎΦέ IBM, S.A. 

Fomentan visitas de centros educativos a las fábricas, donde presentan a 

mujeres en puestos técnicos y directivos. Peugeot-Citroën Automóviles de 

España, S.A.  

Á Para que las medidas de corresponsabilidad dirigidas a hombres tengan un 

mayor impacto, las Administraciones Públicas tienen que fomentar este tipo de 

medidas y crear las infraestructuras necesarias para hacer compatible la vida 

laboral, familiar y personal. 
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7 Resumen final 

La jornada técnica ha proporcionado un nuevo espacio de debate e intercambio de buenas 

ǇǊłŎǘƛŎŀǎ ǇŀǊŀ ƭŀǎ ŎƻƳǇŀƷƝŀǎ ǇŜǊǘŜƴŜŎƛŜƴǘŜǎ ŀ ƭŀ wŜŘ ŘŜ ŜƳǇǊŜǎŀǎ Ŏƻƴ ŘƛǎǘƛƴǘƛǾƻ άIgualdad en la 

EmpresaέΦ 

Aunque nos hubiese gustado incluir todos las aportaciones expuestas, hemos optado por ofrecer 

un resumen de los principales elementos en los que se ha generado un consenso.  

En términos generales, se ha hecho hincapié en la implicación de todos los ámbitos para que se 

genere una conciliación corresponsable: el Estado, las empresas, la sociedad y el individuo. 

     

      

Estado

Empresas

Individuo

Sociedad

17

2. Resumen final

La jornada técnica ha proporcionado un nuevo 

espacio de debate e intercambio de buenas 

prácticas para  las compañías pertenecientes a la 

Red de empresas con distintivo ñIgualdad en la 

Empresaò.

Aunque nos hubiese gustado incluir todos las 

aportaciones expuestas , hemos optado por 

ofrecer un resumen de los principales elementos 

en los que se ha generado un consenso. 

En términos generales, se ha hecho hincapié en la 

implicación de todos los ámbitos para que se 

genere una conciliación corresponsable: el 

Estado, las empresas, la sociedad y el individuo.

 

  

                                                                              

  



 

19  Proyecto cofinanciado  
por el Fondo Social Europeo 

 

Para que las medidas de conciliación y corresponsabilidad tengan éxito tenemos que 

tener en cuenta: 

Á La realidad empresarial: las necesidades organizativas de las empresas, 

teniendo en cuenta la diversidad de funcionamiento según sectores, tamaños, 

etc. 

Á La realidad del personal: para ello es necesario hacer un diagnóstico que 

permita conocer las necesidades concretas del personal al que se va a dirigir las 

medidas de conciliación. En este sentido, las medidas tienen que ser abiertas 

para que las puedan disfrutar todas las personas, independientemente de su 

situación y, flexibles, teniendo en cuenta las necesidades particulares. 

Para que las medidas de conciliación y corresponsabilidad tengan éxito tenemos que 

conseguir: 

Á Una gestión eficaz de los tiempos de trabajo que permitan evaluar el 

desempeño laboral al margen de la cultura de la presencia.  

Á La implicación de los mandos directivos e intermedios para transmitir y 

comunicar la política de conciliación de la empresa.  

Á Comunicación y sensibilización del personal en cascada, para impulsar el cambio 

cultural desde dentro. 

Á La implicación de los sindicatos y el debate en los convenios colectivos. 

Á Poner en valor la política de conciliación de la entidad. 

Las empresas son agentes sociales que pueden impulsar la transformación social, pero 

es fundamental la realidad externa: 

Á El cambio se tiene que hacer desde los distintos ámbitos y agentes de 

socialización (educación escolar, familias, medios de comunicación, etc.) 

Á Y para ello es necesario el compromiso institucional (y normativo) por parte de 

las Administraciones Públicas, para que la conciliación y la corresponsabilidad 

cada vez estén más reforzadas y respaldadas en todos los frentes. En este 

sentido, debemos avanzar en aspectos tan importantes como la organización de 

los horarios escolares, la ley de dependencia y la equiparación de los permisos 

de paternidad. 
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8 Anexos 

8.1 Agenda 

!ƎŜƴŘŀΥ ά/ƻǊǊŜǎǇƻƴǎŀōƛƭƛŘŀŘ ȅ ŘŜǎŜƳǇŜƷƻ ƭŀōƻǊŀƭέ 

 

10:00  Bienvenida y presentación institucional Antonio López , Subdirector 

General Adjunto para la 

Igualdad en la Empresa y la 

Negociación Colectiva  

10:10  tƻƴŜƴŎƛŀ ƳŀǊŎƻ ά/ƻƴŎƛƭƛŀŎƛƽƴ ȅ 

CorresponsabiliŘŀŘ Ŝƴ 9ƳǇǊŜǎŀǎ 5L9έ  

Tanya Suárez, Cristina Ayuso 

Asistencia técnica de la Red 

DIE  

10:45 Grupos de debate:  

Á 1er turno  

Á 2º turno  

 

Á Descanso  

 

13:00  Puesta en común y debate tras las 

exposiciones de las empresas y contribuciones 

de las personas asistentes en relación con los 

temas anteriores.  

Un /a participante por 

grupo  

Modera: Tanya Suárez, 

Asistencia técnica de la Red 

DIE  

13:30  Cierre y agradecimientos  Mercedes de la Serna, 

Subdirectora General para 

la Igualdad en la Empresa y 

la Negociación Colectiva 

 

 

 



 

21  Proyecto cofinanciado  
por el Fondo Social Europeo 

 

8.2 Imágenes de grupo 

 

 

Imágenes cedidas por CaixaBank y Fundación La Caixa tomadas en el Palau Macaya (Fundación 

La Caixa) 
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8.3 Fichas de buenas prácticas aportadas por las empresas 

FICHA RECOGIDA DE BUENAS PRÁCTICAS EN MATERIA DE 

CORRESPONSABILIDAD 

ACEITES BORGES PONT 

Nombre de la Empresa: ACEITES BORGES PONT, 

SAU 

Sector de actividad: ALIMENTACIÓN 

Buena práctica  

Nombre de la Buena Práctica:   

HORARIO FLEXIBLE 

Contemplada en guía/Plan de 

Igualdad       2012-2015 

Nueva          No 

Motivación (razones que impulsaron a implementar esta práctica) 

Contribuir a la conciliación de la vida laboral con la personal y familiar, así como a la 

corresponsabilidad. 

Descripción de la Buena Práctica (en qué ha consistido) 

Establecimiento de un horario flexible de entrada y/o salida (entre las 8:00 y las 10:00h. y de 

17:00h. a 19:00h.) para favorecer el acompañamiento de los pequeños y de las personas 

dependientes a los diferentes centros asistenciales. 

Objetivos planteados (qué se quiso conseguir con esa buena práctica) 

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

Acciones llevadas a cabo 

Comunicación interna a todo el personal de la organización informando de la puesta en marcha 

del horario flexible. 

Resultados obtenidos (indicadores asociados, valoración del impacto) 

Con la difusión de esta medida la plantilla puede compatibilizar mejor la vida profesional con 

la personal y familiar. 

Es un hecho que las políticas de conciliación mejoran la productividad de las empresas a la vez 

que inciden de una manera muy importante en la capacidad de atraer talento a la organización. 
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Recursos invertidos (tiempo, recursos humanos y económicos) 

Tiempo empleado en la difusión de la nueva medida. 

Recomendaciones a otras empresas interesadas en implantarla 

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

 

FICHA RECOGIDA DE BUENAS PRÁCTICAS EN MATERIA DE 

CORRESPONSABILIDAD 

 ALLIANZ COMPAÑÍA DE SEGUROS Y REASEGUROS 

Nombre de la Empresa: ALLIANZ COMPAÑÍA DE 

SEGUROS Y REASEGUROS, S.A. 

Sector de actividad: Seguros 

Buena práctica  

Nombre de la Buena Práctica:   

PROGRAMA FORMATIVO EN DIVERSIDAD E IGUALDAD 
DE OPORTUNIDADES  

 

Contemplada en guía/Plan de 

Igualdad       X 

Nueva          No 

(Inicialmente estaba contemplada en el 
Plan de Igualdad, pero también se ha ido 
completando con nuevas ideas).  

 

Motivación (razones que impulsaron a implementar esta práctica) 

En el diagnóstico realizado previamente al Plan de Igualdad, salió a la luz la necesidad de 
reforzar la transmisión de la cultura organizativa, situando a los/as managers como 
protagonistas de esa transmisión.  
Paralelamente, se valoró la necesidad de establecer una base formativa común a todos los 
empleados/as con la intención de compartir un mismo lenguaje y unos mismos objetivos en 
materia de igualdad de oportunidades.  

 

Descripción de la Buena Práctica (en qué ha consistido) 

Esta práctica ha consistido en diseñar un programa formativo completo que incide en todos  
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los niveles de la compañía con el objetivo de fomentar la diversidad, garantizar la igualdad 

de oportunidades y concienciar sobre el impacto de los estereotipos y prejuicios.  

Para ello, se han elaborado hasta tres acciones formativas, dos dirigidas al colectivo de 

managers y una dirigida a la totalidad de los empleados/as de Allianz.  

9ƴ Ŝƭ ŀǇŀǊǘŀŘƻ ά!ŎŎƛƻƴŜǎ ƭƭŜǾŀŘŀǎ ŀ Ŏŀōƻέ ǎŜ ŘŜǘŀƭƭŀ Ŝƭ ŎƻƴǘŜƴƛŘƻ ŘŜ ŘƛŎƘŀǎ ŀŎŎƛƻƴŜǎ 

formativas.  

 

Objetivos planteados (qué se quiso conseguir con esa buena práctica) 

- Incrementar el grado de concienciación de todos los empleados/as.  
- Aumentar el nivel de corresponsabilidad.  

 

Acciones llevadas a cabo 

Cursos desarrollados:  
Igualdad en la gestión de equipos: Inicialmente fue diseñado como un curso e-learning, pero 
posteriormente fue reconvertido en una guía de apoyo para managers para enfocar la 
gestión de personas bajo un modelo de Igualdad de Oportunidades y Conciliación.  
Gestión de equipos diversos: Esta acción formativa nació como ampliación al curso anterior 
y se centra en la gestión de la diversidad y la igualdad de oportunidades a nivel general (no 
únicamente a nivel de género). Se hace especial hincapié en la influencia de estereotipos y 
prejuicios en los procesos de gestión de personas y toma de decisiones.  
Diversidad en Allianz: Desde un enfoque de sensibilización dirigido hacia toda la plantilla, 
este curso pretende ayudar a tomar consciencia del impacto de nuestras actitudes y 
creencias en los demás y a identificar qué acciones puede llevar a cabo cada empleado/a 
para promover la diversidad y fomentar la inclusión.  
Adicionalmente a los cursos desarrollados, se ha habilitado el acceso a la plataforma de 
formación a los empleados/as durante el uso de medidas de conciliación, para garantizar así 
la igualdad de oportunidades en materia de desarrollo profesional. 
 

 

Resultados obtenidos (indicadores asociados, valoración del impacto) 

- Porcentaje de realización de los cursos: A cierre de 2012, el porcentaje de 
empleados/as que había recibido formación en materia de diversidad e igualdad 
de oportunidades, es del 93% (9,3 sobre 10).  

- Valoración media de las formaciones: Diversidad en Allianz: 8.3/10.  
- Gestión de Equipos Diversos: 8.6/10.  

 

Recursos invertidos (tiempo, recursos humanos y económicos) 

Para llevar a cabo esta práctica, se ha contado con la colaboración de:  
- Miembros del equipo de formación y relaciones laborales. 
- Comisión de Igualdad (formada por representantes de la compañía y de los  

             trabajadores/as).  
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En cuestión de tiempo, se ha trabajado en estas iniciativas durante más de 10 meses. 
Actualmente se continúa trabajando en ellas de una forma más puntual, a modo de 
seguimiento.  

  

Recomendaciones a otras empresas interesadas en implantarla 

Realizar un diagnóstico previo para detectar aquellas áreas y colectivos en los que es más 
necesario incidir.  
Implicar a los/as managers, como principales protagonistas en la transmisión de la cultura 
organizativa.  
Recoger el feedback y el impacto de las acciones formativas llevadas a cabo.  
 

 

 

FICHA RECOGIDA DE BUENAS PRÁCTICAS EN MATERIA DE 

CORRESPONSABILIDAD 

ASOCIACIÓN ALANNA 

Nombre de la Empresa: 

ASOCIACIÓN ALANNA 

Sector de actividad: 

ACCIÓN SOCIAL 

Buena práctica  

Nombre de la Buena Práctica:  

FORMACIÓN EN CONCILIACIÓN Y CORRESPONSABILIDAD 

Contemplada en guía/Plan de 

Igualdad       ____x___ 

Nueva          _______ 

Motivación (razones que impulsaron a implementar esta práctica) 

En Alanna la conciliación entre la vida personal, familiar y laboral se plantea como algo 

inherente al espíritu de nuestra entidad. Se busca el equilibrio entre la vida profesional y la 

vida personal y/o familiar con el fin de generar personas más felices y equilibradas, que 

finalmente generen un equipo más cohesionado y eficaz. 

En esta área planteamos los siguientes objetivos: 

- Recoger y mejorar en lo posible las medidas de conciliación contempladas en la 

legislación vigente, así como en el convenio colectivo de aplicación en la entidad y en 

los acuerdos pactados. 

- Reorganizar la ordenación del tiempo de trabajo y la organización del trabajo con el 

objetivo de fomentar la compatibilización de los tiempos de trabajo y personales. 
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Alanna promueve una política de conciliación proactiva en el logro de la igualdad, partiendo 

de la máxima de que las medidas de conciliación deben ser aplicadas y disfrutadas por toda la 

plantilla, independientemente de su género, por lo que la corresponsabilidad es otro factor 

imprescindible, formando para que exista un reparto equitativo de responsabilidades 

familiares y participación equilibrada en las tareas domésticas. 

Descripción de la Buena Práctica (en qué ha consistido) 

Se realizan programas de formación para concienciar a la plantilla en el uso, compromiso y 

buenas prácticas en materia de conciliación, incidiendo en el fomento de las medidas de 

conciliación entre los hombres, con el fin de sensibilizar sobre la importancia de la 

corresponsabilidad en el ámbito doméstico y su influencia en el ámbito laboral. 

Objetivos planteados (qué se quiso conseguir con esa buena práctica) 

Información y formación de la plantilla en conciliación y corresponsabilidad. 

Utilización por parte de los trabajadores de las medidas de conciliación. 

Acciones llevadas a cabo 

Talleres formativos. 

Resultados obtenidos (indicadores asociados, valoración del impacto) 

En concreto, con esta medida, las trabajadoras y trabajadores de la entidad están más 

motivadas y motivados, al aumentar su formación y cualificación, lo que redunda tanto en un 

beneficio personal como en un beneficio para la entidad. A través de la medida se consigue la 

información y la sensibilización en corresponsabilidad y medidas de conciliación, conociendo 

la normativa al respecto, y motivando a la plantilla para que hagan usos de dichas medidas. 

Recursos invertidos (tiempo, recursos humanos y económicos) 

Para el estudio, implementación y desarrollo de la medida se ha contado con la dirección y una 

persona responsable de RRHH, así como con la Comisión de Igualdad desde la aprobación del 

Plan de Igualdad. Se ha contado con un despacho de trabajo equipado con mobiliario, 

ordenador con conexión a Internet, impresora, etc., destinándose en concepto de recursos 

económicos el tiempo dedicado por las personas responsables para el estudio, elaboración de 

medidas, implantación e información.Asimismo, la persona responsable de igualdad ha sido la 

encargada de la impartición de los talleres. 

Recomendaciones a otras empresas interesadas en implantarla 

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
















































































