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Vivimos un momento no que a realizacién plena do principio de igualdade pasa por un reparto
equilibrado de papeis entre mulleres e homes. As mulleres levan xa dado moitos pasos nese
sentido, buscando espazos de participacién social, espazos de emprego e de toma de decisions.
Asi, o0 acceso das mulleres ao traballo remunerado ten significado unha das contribucidons mais
importantes ao xusto reconecemento dos seus dereitos nas sociedades democraticas. Mais
ainda fican retos importantes para o futuro, como son a eliminacion das barreiras de acceso ao

emprego e da fenda salarial.

En moitos casos cando as mulleres asumen unha xornada laboral remunerada mantenen dentro
do fogar a responsabilidade do traballo non remunerado que sustenta a vida cotig, responsabili-
dades sobre o coidado dos nenos e as nenas, e cada dia mais das persoas maiores, que seguen
a considerarse como un traballo privado, invisible para a cidadania. O feito de que durante anos
estas foran actividades que as mulleres facian de xeito gratuito portas adentro das casas fixo que
non lles deamos a relevancia que tenen para a vida das persoas. Soamente cando semella dificil
conciliar os tempos do emprego e da casa reparamos na necesidade de pensar de novo tanto a

casa como 0 emprego, a asignacion de papeis sociais de homes e de mulleres.

A corresponsabilidade debe ser unha das apostas de futuro para as politicas sociais. E as empre-
sas son actores principais para contribuir a facela unha realidade. Deste xeito, no desenvolve-
mento do | Plan de fomento da corresponsabilidade buscouse a complicidade empresarial, a
andlise e posta en valor dos pasos dados polas empresas galegas nesta direccion. Fronte a falsas
crenzas, un traballo comprometido para facilitar a conciliacion, tanto de mulleres como de homes,

aumenta a nosa produtividade e competitividade.

A presente guia de boas practicas quere ser unha contribucion a un mellor conecemento dos
esforzos realizados no mundo empresarial galego a respecto da conciliacion e un aliciente para

traballar na construcion dunha nova cultura do tempo.

A igualdade ¢, ante todo, redistribucion de presenza e tempos e reconecemento de capacidades
e esforzo. Mudar os habitos no mundo do fogar tamén implica modificar o mito da conciliacién
como cousa de mulleres. Tanto homes como mulleres necesitan compatibilizar a vida persoal,

familiar e laboral para, deste xeito, poder contribuir a construir unha sociedade sa e equilibrada.
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A CONCILIACION E, A DIA DE HOXE, UN PROBLENMA
COLECTIVO QUE REQUIRE DO COVMIPROMISO DE TODA A
SOCIEDADE

As dificultades que atopan as persoas para facer compatible e poder harmonizar o emprego coa
vida persoal e familiar fundamentan a posta en marcha de iniciativas que promovan e consoliden
un cambio de mentalidade e que senten as bases para a mellora da calidade de vida e para
posibilitar o desenvolvemento integral de homes e mulleres e unha maior solidariedade e cohe-
sion social. En efecto, a conciliacion da vida persoal, familiar e laboral preséntase, hoxe en dia,
como un problema colectivo que require do compromiso de toda a sociedade: homes e mulleres,

empresas e administracion.

Abordar as bases deste problema pasa por que todas as partes implicadas asuman, de xeito
compartido, as suas responsabilidades e ponan os medios ao seu alcance para avanzar na cons-
truciéon dunha sociedade mais democratica e igualitaria; compre avanzar na corresponsabilida-

de dun xeito integral e atender tanto o ambito social como o laboral.

No fogar corresponsabilizarse significa acadar unha distribucion equilibrada entre mulleres e
homes das tarefas domésticas e de coidado das persoas dependentes, para evitar que recaian
sempre na mesma persoa e que dificulten ou impidan o desenvolvemento dunha carreira profe-
sional ou doutras facetas da personalidade. Neste sentido, homes e mulleres deben procurar
formulas de reparticiéon das tarefas do fogar mais equitativas e solidarias para compartir entre
uns e outras a carga dos chamados traballos invisibles, aqueles que se realizan no dmbito da

convivencia sen contraprestacién econémica directa.

No ambito laboral, o concepto de corresponsabilidade empresarial introduce na xestion das
empresas, entre outros aspectos, a sensibilidade pola igualdade efectiva entre mulleres e homes
no ambito das relaciéns laborais: nas condiciéns de traballo, na seleccion, na promocién, nas

retribucions, na vixilancia da saude laboral, na estabilidade ou na formacion.



Esta xestion empresarial ponse en practica a través dun conxunto de medidas entre as que
tefien un protagonismo indiscutible aquelas en favor da conciliacion da vida persoal, familiar e
laboral das persoas traballadoras. Tamén, neste caso, ten que existir un pacto entre as diferentes
partes implicadas: empresa e cadro de persoal; asi, por un lado, o empresariado comprométese
& adaptacion dos tempos de traballo 4s necesidades familiares e persoais dos traballadores e
traballadoras (na medida que sexa compatible coas caracteristicas do sector e do negocio da
empresa) e, por outro, as persoas traballadoras asumen o compromiso de utilizar esas medi-
das de forma responsable, tendo en conta o valor engadido que supdn traballar nunha empresa

corresponsable.

Pola sua vez, as administraciéons publicas tefen a responsabilidade de garantir o marco que
facilite este desexado equilibrio e introducir as necesarias medidas de apoio que aceleren e

consoliden os emerxentes cambios sociolaborais.

A esta finalidade responde o Plan de fomento da corresponsabilidade nas empresas galegas
(Plan +C) impulsado pola Secretaria Xeral da Ilgualdade da Vicepresidencia da Igualdade e

do Benestar da Xunta de Galicia, do que forma parte esta guia.

O Plan +C, formado por tres tipos de actividades e tres ferramentas, pretendeu axudar o tecido
empresarial galego a converterse en empresas mais competitivas e fortes cara ao futuro, median-
te o establecemento dunha politica corresponsable e comprometida co principio de igualdade na

xestion dos recursos humanos.

As ACTIVIDADES, executadas entre 0 2007 e 0 2008, consistiron en acciéns puntuais desenvol-

vidas a partir da convocatoria feita polo propio Plan:

Xornadas de concienciacién. Aberfas ao piblico en xeral, orientadas a sensibilizar os principais
axentes do ambito empresarial co obxecto de que as empresas galegas se involucren no fomento da
mellora da calidade do emprego e, baixo o criterio da igualdade entre mulleres e homes, apliquen
medidas que favorezan a conciliacion entre a vida familiar, persoal e laboral das stas empregadas

e empregados.

Cursos de formacién. Dirixidos a achegar paufas para o desefio e implantacién dun plan de

conciliacion as persoas responsables da xestion dos recursos humanos das pemes galegas e aos
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axentes infermedios que lles prestan servizos de asesoramento (asociaciéns empresariais, axentes

de desenvolvemento local...).

Titorias da corresponsabilidade. Coas que se lles ofreceu asistencia técnica as pemes para a
identificacién, planificacion e implantacion de medidas de conciliacion de xeito individualizado,

adaptadas és condiciéns e necesidades de cada empresa participante.

As actividades anteriores completaronse con tres ferramentas a disposicion das empresas gale-

gas e da sociedade no seu conxunto, nadas con vocacion de permanencia no tempo:

Portal da corresponsabilidade. Espazo na internet, www.corresponsabilidade.org, dirixido a infor-
mar, divulgar, sensibilizar e formar, fomentando a participacién do contorno empresarial galego no
Plan +C.

Termémetro da corresponsabilidade. Ferramento de autodiagnose ou simulador en lifa que lles
permite &s empresas cofiecer a sia posicidén en canto & conciliacion e fomento da corresponsabili-
dade (tendo en conta o sector no que opera e as sias caracteristicas particulares) e obter suxestions
a medida para mellorar a sta situacion de partida.

Guia de boas practicas en corresponsabilidade. Manual que pretende facilitarlle ao empresariado
que p P

galego ferramentas ttiles no desefio de medidas de conciliacién da vida persoal, familiar e laboral

do seu cadro de persoal e que se desenvolve nestas paxinas. Achega, por unha banda, cofiece-

mentos bdsicos técnicos [escenario, marco legal, catélogo de medidas) e, por outra, unha vision

practica da implantacion destas medidas en pemes galegas que xa tefien experiencia neste fipo

de iniciativas.

Esta Guia €, pois, unha peza mais do Plan +C co que a Secretaria Xeral da Igualdade preten-
de conseguir a complicidade das empresas no impulso do cambio de modelo social, para que
contriblan, na medida das sUas posibilidades, & consolidacién dun modelo de xestidon que, ao
tempo que mellora a slia conta de resultados, dea pé a medidas de conciliacién favorecedoras
dun equilibrio entre a vida laboral e a persoal e familiar baseado no reparto de responsabilidades

entre homes e mulleres.

En resumo, preténdese animar as empresas galegas a desefar e implantar novos modelos de
xestion na sla organizacion, co desexo de que supona un paso firme para a creacién dunha reali-
dade social na que tena cabida o ambito persoal, o familiar e o profesional de todas as galegas e

galegos.
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O CONTEXTO SOCIO-ECONOMICO

O novo funcionamento da economia nun dmbito global produciu, nas ultimas décadas, unha
transformacion acelerada da estrutura e comportamento da sociedade e da forma de goberno
das organizaciéns que a componen. Os cambios protagonizados pola economia e a direccién das
empresas son unha das caracteristicas relevantes da sociedade actual, conecida como “socieda-
de do conecemento” ou “era dos intanxibles”, chamada asi porque o sistema socioeconémico
se apoia nunha serie de conceptos, todos eles interrelacionados e de natureza intanxible, como
datos, informacién e conecemento, competencias, capacidades, talento, confianza e innovacion,

entre outros.

Esta nova era, que xurdiu a finais do século pasado, alterou as formas de producién e intercambio

de bens e servizos e o tipo de relacions humanas, cuantitativa e cualitativamente.

NOVAS FORMULAS DE PRODUCION E INTERCAMBIO DE BENS E SERVIZOS

As empresas de hoxe viven nun contorno cambiante que require de novos enfoques e estratexias
para superar os retos que se lle presentan (globalizacion, competitividade, novas tecnoloxias...)
con éxito. Non obstante, é verdade que tefien ao seu alcance mais avances tecnoldxicos, mello-
res infraestruturas etc., tamén é certo que son precisamente eses mesmos adiantos os que fan
que a competencia sexa maior. En consecuencia, para asegurar a slUa persistencia, a empresa

vese obrigada a identificar elementos diferenciadores sobre os que construir o seu futuro.

Unha das estratexias para garantir a permanencia da empresa no tempo é a adopcion de politicas
de responsabilidade social empresarial, como a integraciéon das preocupacions sociais, laborais

e ambientais nas slias operacions comerciais e nas relacidons cos seus grupos de interese. Esta
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estratexia estd relacionada coa vontade de alifiar a xestion empresarial cos valores imperantes
na sociedade, vertebrar as sUas actuacions arredor do principio de igualdade entre mulleres e
homes e recofecer o seu compromiso na consecucién dun desenvolvemento sustentable que

sexa compatible co crecemento econdmico e co aumento da competitividade.

Dentro desta responsabilidade da empresa coa sociedade, na que desenvolve a sla actividade, ten
un peso indiscutible, xa que logo, a xestién do factor humano que a constitle, intanxible conecido
como “capital humano”, que contrible de xeito decisivo & consecucion dos logros empresariais.
Ademais, a capacidade da empresa de captacién e retencion do talento é un aspecto critico no
mercado actual, cada vez mais competitivo, pois mentres a perda de capital ou maquinaria pode
ser paliada cunha solucién mais ou menos sinxela (coma un crédito ou unha prima de seguros),
a fuga de recursos humanos é mais dificil de reparar, xa que leva anos seleccionar e formar o
persoal necesario para contar con equipos de traballo competitivos. Por iso, cada vez son mais
as empresas preocupadas por unha correcta administraciéon do cadro de persoal como tarefa

decisiva do futuro da empresa.

NOVOS ESQUEMAS DE RELACIONS HUMANAS

Por outra banda, os novos esquemas de relaciéns humanas establecidos na era dos intanxibles
agravan a necesidade das persoas de buscar o equilibrio entre a sta faceta publica, asociada ao
traballo produtivo, onde ten lugar a vida laboral, social, politica e econdmica € a relativa ao ambito
doméstico, onde ten lugar o traballo reprodutivo: o coidado do fogar, a crianza e o coidado das

persoas dependentes.

Hai que ter en conta que o concepto actual de conciliacién e as medidas para a sUa concrecion
xorden cando as mulleres inician a sta incorporaciéon ao mundo laboral. Con anterioridade, dada
a estruturaciéon social vixente, estas medidas non s6 non existian, senén que eran completa-
mente innecesarias. En efecto, unha sociedade, como a tradicional da que provimos, baseada
en nucleos de convivencia constituidos por un home provedor dedicado ao traballo remunerado
e unha muller dedicada ao fogar e ao coidado das persoas que integran a familia, non require de

medidas que fagan posible compatibilizar ambos os dous tempos, xa que tarefas e tempos estan
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totalmente diferenciados segundo o sexo das persoas, sen posibilidade de incursién dos homes

no mundo doméstico nin das mulleres no laboral remunerado.

Hoxe en dia, a incorporacién das mulleres ao ambito produtivo é un feito imparable, mais non
veu acompahada dunha entrada ao mesmo ritmo dos homes no d&mbito doméstico, o que causou
un desaxuste estrutural no reparto de tempos e responsabilidades para o que cémpre buscar
solucions debido as sUas graves consecuencias, tanto para as persoas traballadoras, que atopan
dificultades para conciliar a sta vida persoal, familiar e laboral (tensién laboral, dobre xornada,
dificultades de acceso, permanencia e promocién no mercado laboral, peor calidade de vida...)
como para o conxunto da sociedade (descenso da natalidade, envellecemento da poboacion...) e
para o tecido empresarial (incremento do absentismo laboral, rotaciéons non desexadas, desapro-

veitamento de man de obra con boa formacioén, persoal desmotivado, caida da produtividade...).
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CONCILIACION E XESTION DO PERSOAL

O binomio satisfaccion do persoal/beneficios & a mellor férmula para a obtencion dun desenvol-

vemento sustentable.

CONCILIACION E XESTION DO PERSOAL

As empresas que consideran o seu persoal como meras pezas coas que incrementar a produ-
cion e os beneficios, sen considerar que son persoas cunha vida propia estan abocadas ao fraca-
s0. Proba disto € que cada vez son mais as empresas que tenen conciencia de que o binomio
satisfaccién do persoal e beneficios non sé é unha realidade, senén que é a mellor féormula para

a persistencia dos negocios partindo dun desenvolvemento global sustentable.

Por tanto, as empresas gque consideran o seu persoal como unha parte valiosa do seu armazén
apuntalan o seu benestar como base da xusta aspiracién de obtencién de beneficios e de produ-
tividade. Coa conviccion de que este € o camifio cara ao futuro e ao progreso, esta gufa propdn

o fomento da conciliacién como base da nova xestién dos recursos humanos nas pemes.

Ainda que en ocasiéns, debido & diferente carga de traballo que desenvolven homes e mulle-
res, as medidas de conciliacidon foron desenadas para favorecer o acceso e permanencia das
mulleres no ambito laboral, hoxe en dia, tratase de fomentar a corresponsabilidade dos traba-
lladores varéns na vida privada e familiar e de superar os papeis tradicionalmente atribuidos,
establecendo novos parametros de convivencia mais xustos e desexables entre ambos os dous
sexos e favorecendo asi o conxunto da cidadania. Deste xeito, non s6 se ven beneficiados
os homes, que poden lexitimamente participar nos tempos domésticos, senén que as mulle-
res deixan de verse como as Unicas encargadas destes traballos e afianzan a sUa posicion no

ambito do emprego remunerado. Por iso, xunto coas medidas de conciliacion, debe garantirse
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nas empresas a creacion dun clima favorable para que o persoal poida gozar destas medidas

independentemente do seu sexo.

Neste sentido é preciso insistir en que a correcciéon de situaciéns discriminatorias require, en
moitas ocasiéns, do establecemento de clausulas especificas encaminadas a acelerar a igualda-
de de facto entre mulleres e homes, podéndose dotar as empresas de mecanismos que garan-
tan a igualdade na practica. Estes mecanismos ou acciéns positivas, que constitlen estratexias
temporais, favorecen a quen parte dunha situacién de desvantaxe para asegurar un resultado
final igualitario e non sé non cuestionan o principio de igualdade, senén que forman parte inte-

grante del.

A corresponsabilidade empresarial no d&mbito da conciliacién non debe esquecer que un trata-
mento igualitario pode producir discriminaciéons cando se aplica sobre colectivos que parten de
situacions de desigualdade, polo que é recomendable, dependendo da situacién, a implantacién
(durante un periodo de tempo acoutado) de certos mecanismos que contribdan & promocién e o

respecto ao principio de igualdade no que se basean as medidas de conciliacion.

Entre as actuacions de caracter temporal contempladas nas leis actuais utilizadas para pofer fin

as situacions de desigualdade destacan:

As acciéns positivas. Que son as estratexias destinadas a confrarrestar ou corrixir aquelas discri-
minaciéns que son o resulfado de practicas ou sistemas sociais. Neste senfido, foda medida de
conciliacion é en si mesma unha accién positiva por canto ven a corrixir as discriminacions que
sufrian as persoas traballadoras, fundomentalmente mulleres, cando debian ocuparse do traballo

remunerado e do non remunerado ou reprodutivo.

As discriminaciéns positivas. Consistentes en medidas dirixidas a un grupo determinado, coas
que se prefende suprimir e previr unha discriminacién ou compensar as desvantaxes resultantes de
actitudes, comportamentos e estruturas existentes. A discriminacién positiva adoita presentarse en
forma de cotas de participaciéon e ata o momento favorece fundamentalmente as mulleres dada @

palpable situacion de desigualdade cos homes que ainda se reflicte no émbito laboral.

Ambas as duas estratexias tefen caracter temporal, mentres persistan as situaciéns desiguais

que pretenden corrixir.
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En suma, é preciso que a empresa aplique unha politica de persoal que garanta o desenvolve-
mento profesional das persoas traballadoras en igualdade de oportunidades en todos os aspec-
tos da xestion de recursos humanos: seleccién, promocion, formacion etc., de xeito que se
dea prioridade ao talento e &s calidades da persoa antes de considerar o sexo coma variable

determinante & hora de executar un traballo.

A CONCILIACION COMO XEITO DE OPTIMIZAR OS RECURSOS HUMANOS

Unha correcta xestién dos recursos humanos é unha tarefa complicada, na que a empresa ten
que barallar moitas variables tanto internas como externas. Cando unha empresa aposta por unha
politica de recursos humanos corresponsable, ademais de animar ao cadro de persoal a facer uso
das figuras contempladas na lei (excedencias, reduciéons de xornadas, permisos retribuidos...),
completa estas medidas co deseno e posta en marcha doutras practicas voluntarias que melloran

0 seu contorno laboral e social.

A conciliacién entre os diferentes tempos de vida e a atencién a diversas tarefas é unha necesi-
dade real das persoas que forman parte dunha empresa, que non pode obviar as circunstancias
nas que se desenvolve a vida cotid do seu persoal, sen que isto constitla unha deficiencia para

o rendemento laboral e profesional.

Asi, as medidas de conciliacion da vida persoal, familiar e laboral preséntanse para a empresa
como unha oportunidade de modernizarse, rendibilizar o seu capital humano e conseguir a fideli-
dade do seu cadro de persoal ao mesmo tempo que de incrementar os seus beneficios. E dicir,
as posibilidades de conciliacidon do persoal traballador convertéronse nun aspecto que afecta

directamente a propia competitividade empresarial.

As primeiras empresas en decatarse desta realidade foron grandes corporacions, pioneiras na
introducién de plans de conciliacion da vida persoal ou familiar e a actividade profesional que xa
probaron a sua eficacia. Constitlen bos exemplos no noso contorno empresas como Microsoft,

MRW, Sanitas, Banesto ou Coca-Cola.
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Non obstante, o reto actual é difundir este tipo de politicas entre as pequenas e medianas empre-
sas, nas gue estas actuaciéns poden producir os mesmos beneficios e onde ainda queda moito
camino que percorrer no fomento do mencionado equilibrio no reparto de responsabilidades no

ambito produtivo e reprodutivo entre mulleres e homes.

Tendo en conta que o tecido empresarial galego estd formado basicamente por pemes e micro-
pemes, que poden atoparse con maiores dificultades & hora de propor soluciéns para favorecer
a conciliacion de tempos do seu persoal, esta guia pretende ser un manual de referencia que as

oriente na definicién das suUas propias medidas de conciliacion.

As empresas galegas deben impulsar o seu compromiso co benestar do cadro de persoal en
todos os planos da actividade e coa igualdade entre homes e mulleres para fortalecer o seu
posicionamento no mercado, promovendo a asuncién por parte dos traballadores varéns das
sUas responsabilidades familiares e, de ser posible, facilitando a posta en marcha de servizos de

atencién a menores e persoas dependentes.

Igualmente, debe prestarselle un tratamento especifico 4s persoas que se atopan en situacion
de especial dificultade para compatibilizar os seus tempos laborais cos persoais e familiares;
como as traballadoras vitimas de violencia de xénero e as traballadoras e traballadores que se

responsabilizan en solitario da atencién e coidado de menores e/ou persoas dependentes.

Tendo en conta todo isto, as empresas tefen que atopar un equilibrio entre os intereses empre-

sariais e sociais a hora de abordar o fomento de medidas de conciliacidon na sUa organizacion.

VANTAXES DA CONCILIACION

E preciso descartar a idea, as veces preconcibida, de que as medidas de conciliacion poidan
resultar gravosas para as empresas e diminuir o beneficio da actividade do negocio. Mais ben
ao contrario, as politicas empresariais en favor da conciliaciéon da vida persoal, familiar e laboral
das sUas traballadoras e traballadores levan asociadas vantaxes que contriblen ao incremento da

rendibilidade das empresas:
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Maior produtividade. As empresas que establecen politicas de corresponsabilidade presentan unha
mellora do clima laboral. Non hai dubida de que as traballadoras e traballadores que desenvolven
a sta actividade nun ambiente laboral comodo, que lles permite atender as stas responsabilidades
familiares e persoais son persoas mais motivadas e comprometidas, que tefien tendencia a ser mais
eficientes e produtivas que aquelas que traballan en ambientes pouco favorables e xeran mellores
resultados empresariais.

Cada vez méis as empresas fenden a valorar a produtividade das empregadas e empregados, é
dicir, priman os resultados fronfe a cantidade de horas de permanencia fisica na empresa.

Atraccién e retencion do talento. Na actualidade a afraccion e refencién de “profesionais chave”
converfeuse nun reto para moitas empresas. A forfe competencia e a elevada oferta laboral que
existe no mercado fai que as empresas tefian que atraer e refer as persoas non s6 polo salario e
as stas funciéns, sendn ofrecendo “algo mais”, enfre o que se inclien as medidas de conciliacién.
Traballadoras e traballadores valoran, cada vez méis, as empresas que lles permiten compatibilizar
o seu desenvolvemento profesional coa vida persoal e familiar, xa sexa a través de horarios flexibles

ou da posibilidade de obter permisos ou o acceso a determinados servizos.

Ser unha empresa corresponsable en materia de igualdade e conciliacion na actualidade é unha
forma de diferenciarse da competencia no mercado e de afraer as mellores traballadoras e os

mellores traballadores.

Do mesmo xeito, & un mecanismo de retencién do talento, a través da fidelidade das persoas
fraballadoras, que se senten mais implicadas e comprometidas coa organizacion, aforrando custos

de seleccién e de formacién dos equipos humanos.

Diminucién do absentismo laboral. O absentismo laboral & un problema que lles afecta na actua-
lidade &s empresas, en maior ou menor grao, que depende dos sectores e dos perfis das persoas
que as integran. Este absenfismo, na maioria dos casos, é produfo dunha desfidelizacién do persoal

da empresa, producida pola sta falta de motivacion.

Compdtanse como absentismo laboral os periodos de tempo nos que o traballador ou a traballado-
ra se ausenta do seu posto, dentro da xornada laboral, por causas xustificadas establecidas legal-
mente (incapacidade temporal, permisos relacionados coa actividade sindical...) ou inxustificadas
(atrasos, safr a fumar, recados, coidado de nenos/as ou maiores...).

Existe outra modalidade de absentismo, o chamado “absentismo presencial”, mais dificil de calcular
pero tamén importante para a produtividade da empresa, que supdn a parte da xornada que a
persoa traballadora destina a actividades que non gardan relacion coas tarefas propias do seu
posto de fraballo (como ler o xomnal, facer chamadas telefénicas, consultar a internet ou usar o

correo electronico con fins persoais).

As medidas de conciliacion axudan a diminuir o absentismo, debido a que, como as persoas
fraballadoras tefien & sta disposicion mecanismos que lles permiten compatibilizar a sta vida co
fraballo remunerado, confan cos tempos precisos para atender necesidades persoais ou familiares.
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Mellora da imaxe da empresa. A corresponsabilidade constitte un factor de sustentabilidade para
as empresas e mellora considerablemente a percepcion inferna e externa da sta actividade. As
persoas traballadoras perciben positivamente a empresa en canto & imaxe de marca, percepcion
que ademais trasladan ao seu contorno, o que produce un efecto multiplicador da boa reputacién
da empresa.

As empresas que non favorezan a conciliacion a medio prazo estardn féra do mercado porque
as persoas & hora de seleccionar un traballo na actualidade valoran as medidas que lles permitan

conciliar a sta vida laboral coa persoal e familiar.

Adaptacién aos cambios. O emprego de novas férmulas para darlle resposta és necesidades
do cadro de persoal convértese nun novo factor de diferenciacion fronte és empresas da

competencia.

Establecemento dunha relacién de gaiiar-gafar. Conciliar ¢ dar servizo & clientela inferna,
buscando o seu benestar sen deixar de apelar & sta responsabilidade coa empresa. Ademais,
cando existe un equilibrio na vida persoal e familiar, este se extrapola ao terreo laboral. Asi, por
medio das politicas de conciliacién establécese unha relacién na que gofia a empresa e gaia o

persoal.

En resumo, coémpre impulsar o concepto de corresponsabilidade no ambito laboral a través das
politicas de recursos humanos como via para conseguir que as persoas compatibilicen a sua
vida persoal e familiar coa profesional por unha banda, e que as empresas melloren a sta conta

de resultados e a sUa posicién no mercado, por outra.

Xa para rematar esta epigrafe, considérase preciso comentar que, ainda que nun primeiro
momento as empresas poidan pensar que o establecemento deste tipo de medidas pode supo-

Aer un custo adicional que diminta o seu rendemento, hai que ter en conta que:

As medidas de conciliacién non sempre levan asociado un custo. Son moitas as acciéns que non
supofien un desembolso para a empresa, como por exemplo a flexibilidade horaria’, e gozan das
mesmas vantaxes.

A aplicacién de medidas que tefien un custo directo para a empresa tamén mellora a sia conta
de resultados. E dicir, os beneficios derivados da sta implantacion son sempre maiores que o
custo asociado & medida de conciliacion.

O custo de non conciliar é maior que o custo de implantacién de medidas. As empresas que
non favorecen a conciliacién da vida persoal, familiar e laboral do seu cadro de persoal t#éfense

1 Flexibilidade horaria. Establecemento dunha marxe de tempo nos horarios de entrada e saida para que as persoas traballadoras distribian as
horas da xornada laboral correspondente do xeito que mellor lles vefia.
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que enfrontar a elevados indices de tensién laboral ou falla de motivacién das e dos profesionais,
absentismo laboral, rotaciéns non desexadas, perda de talentos. .., coa repercusién negativa que
isto fen na produtividade da empresa e os custos indirectos que produce (seleccién de persoal,
formacion...).












MARCO LEGAL

Dende a Unién Europea, o Estado espanol e a Administracién galega xorden normativas que

impulsan as iniciativas a favor da conciliacién.

MARCO LEGAL

A conciliacién da vida familiar e persoal coa vida laboral € un elemento esencial das sociedades
democraticas. Asi, os gobernos dos paises desenvolvidos vehen demostrando unha preocupa-
cion crecente polas dificultades da sociedade para conciliar o traballo e a vida persoal e familiar,

cuxos efectos, como vimos, repercuten na esfera privada e publica.

Nesta epigrafe, faise un repaso de cal é a lexislacion relativa & conciliacion no ambito europeo,
estatal e galego, asi como os requirimentos legais en vigor que deben ter en conta as empresas

nesta materia.

MARCO EUROPEO

As instituciéns da Union Europea, conscientes de que a conciliacion da vida persoal, familiar e
laboral € un problema social e colectivo, levan décadas incentivando os estados membros para a

integracion deste concepto nas suUas politicas sociais.

Este impulso faise principalmente a través do desenvolvemento de directivas a favor da conci-
liacion (textos que precisan a transposicion ou adaptaciéon a lexislacion nacional para poder ser
aplicados), nas que a Union Europea marca uns obxectivos comuns cara aos que se debe avanzar

e os estados membros deciden que instrumentos establecen para chegar a ese resultado.
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Deste xeito, obrigaselles a todos os estados membros a incluir uns minimos de conciliacion na

sUa lexislacion, se ben a aplicacion real presenta grandes diferenzas duns paises a outros.

A lexislacion europea mais relevante en materia de conciliacion é a seguinte:

Directiva 2006/54/CE do 5 de xullo de 2006. Aplicacion do principio de igualdade de oportunidades

e igualdade de frato entre homes e mulleres en asuntos de emprego e ocupacién (refundicion).

Directiva 2004/113/CE do 13 de decembro de 2004. Aplicacion do principio de igualdade de

frato entre homes e mulleres no acceso a bens e servizos e o seu fornecemento.

Directiva 2002/73/CE do 23 de setembro do 2002. Reforma da directiva 76,207 /CE de igual-

dade de trafo enfre homes e mulleres no acceso ao emprego e as condicions de traballo.

Resolucién 2000/C 218/02 do 29 de xuiio de 2000. Participacion equilibrada de homes e mulle-

res na actividade profesional e na vida familiar.

Directiva 96/34/CE do 3 de xufio de 1996. Acordo marco sobre o permiso parental celebrado
pola UNICE, o CEEP e a CES.

Directiva 92/85/CEE. Aplicacion de medidas para promover a mellora da seguridade e satde no
fraballo da traballadora embarazada ou que dera a luz, incluido o periodo de lactacion.

Directiva 97/81/CE do 15 de decembro de 1997. Acordo marco sobre o traballo a fempo parcial
concluido pola UNICE, o CEEP e a CES.

MARCO ESTATAL

Produto da transposiciéon da normativa europea que pretende harmonizar o desempeno da acti-

vidade profesional coas necesidades persoais e de coidado familiar, no estado espafnol a proble-

matica da conciliacion atdpase regulamentada por varias normas das que podemos salientar as

seguintes:

Lei orgéanica 3/2007, do 22 de marzo, para a igualdade efectiva de mulleres e homes.

Resolucién do 17 de marzo de 2006. Implantacion das medidas para favorecer a igualdade entre

mulleres e homes.

Orde APU/526/2005, do 7 de marzo. Plan para a Igualdade de Xénero na Administracién Xeral
do Estado.

Orde PRE/525/2005, do 7 de marzo. Acordo do Consello de Ministros no que se adoptan

medidas para favorecer a igualdade entre mulleres e homes.
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Lei organica 1/2004, do 28 de decembro, de medidas de proteccién infegral confra a violencia

de xénero.

Real decreto 1251/2001, do 16 de novembro. Prestacions econémicas do sistema da Seguridade

Social por maternidade e risco durante o embarazo.

Lei 39/1999, do 5 de novembro, para promover a conciliacién da vida familiar e laboral das
persoas fraballadoras.

Lei 31/1995, do 8 de novembro, de prevencion de riscos laborais. Artigo 26.

Real decreto lexislativo 2/1995, do 7 de abril, polo que se aproba o texto refundido da Llei de
procedemento laboral (artigos 96,108,122, capitulo V, libro Il).

Real decreto lexislativo 1/1995, do 24 de marzo, polo que se aproba o texto refundido da Lei do
esfatuto dos traballadores (arfigos 4.2.c e 4.2.e, 12, 17,22, 24, 28, 37.3, 4, 5 e 6; 46, 48,
52.d, 53.4 e 55.5).

Lei 4/1995, do 23 de marzo, de regulacion do permiso parental e por maternidade.

Real decreto lexislativo 1/1994, do 20 de xufio, polo que se aproba o fexto refundido da Lei xeral
da Seguridade Social (arfigos 38.1.c, 134, 135, 139 bis, 180 a 189).

MARCO GALEGO

O goberno galego, nas stas competencias en politica de igualdade, traballo e de benestar social,
e en lina coas directrices europeas € estatais, avanzou no desenvolvemento dun marco propio
para favorecer a conciliaciéon da vida persoal, familiar e profesional das galegas e galegos. O

resultado deste proceso é a seguinte normativa:
Lei 2/2007, do 28 de marzo, do traballo en igualdade das mulleres de Galicia.
Lei 7/2004, do 16 de xullo, paro o igualdade de mulleres e homes.
Decreto 182/2008, do 31 de xullo, polo que se esfablece a promocién autonémica das medidas

municipiais de conciliacién e se determinan os requisitos para a sua validacion e funcionamento,

nos fermos establecidos na lei 2/2007, do 28 de marzo, do fraballo en igualdade das mulleres

de Gadlicia.

Para o exercicio dos dereitos de conciliacion da vida persoal, familiar e laboral, como manifesta-

cion do dereito das mulleres e dos homes 4 libre configuracion do seu tempo, a administracion
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galega promove a corresponsabilidade a través do reparto entre mulleres e homes das obrigas
familiares, das tarefas domésticas e do coidado de persoas dependentes mediante a individuali-
zacion dos dereitos, o fomento da sta asuncion por parte dos homes e a prohibicién de discrimi-

nacién baseada no seu exercicio.

Neste contexto, a Vicepresidencia da Igualdade e do Benestar, a través da Secretaria Xeral
da Igualdade, desenou e puxo en marcha o Plan de Fomento da Corresponsabilidade (Plan
+C), que ten como obxectivo ser o inicio dun proceso que implique todos os actores nas diferen-
tes areas de actuacion para acadar un uso democratico do tempo. O Plan artictlase ao redor de

cinco areas:

1. Cambio de papeis e estereotipos sociais
2. Conciliacién dos tempos persoais e sociais
3. Extensién dos servizos comunitarios

4. Recursos complementarios de conciliacién
5. A conciliacién como depésito do emprego

Dentro da segunda epigrafe “Conciliacion dos tempos persoais e sociais” dedicase unha
seccién ao fomento da reorganizaciéon de tempos nas empresas, dentro do que se desenvolve
o Plan +C, que inclle a edicién desta Guia de boas practicas en corresponsabilidade empre-

sarial.

Do mesmo xeito, a Administracion galega incentiva as actuacions que melloran a conciliacion
dos tempos na sociedade galega coa publicacién de convocatorias de axudas dirixidas tanto
4s empresas como as persoas traballadoras en Galicia. No momento de edicion desta guia as
Ultimas axudas publicadas no Diario Oficial de Galicia son:

Orde do 21 de novembro de 2008. Subvenciéns destinadas a pequenas e medianas empresas

(Pemes) para a realizacién de programas ou acciéns a favor da conciliacion da vida persoal,

familiar e laboral.

Resolucién do 27 de agosto de 2008. Subvencions para o fomento do uso das novas fecnoloxicas
de informacion e comunicacion (NTIC) a través da implantacién do telefraballo en pequenas empre-

sas galegas para a mellora da conciliacion da vida laboral e familiar.

Orde do 28 de xullo de 2008. Subvenciéns a Pemes, para o impulso de actuaciéns de fomento,

difusion e sensibilizacion en materia de responsabilidade social.
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Orde do 25 de marzo de 2008. Incentivos & contratacién dirixidos a favorecer a conciliacion da

vida laboral e familiar.

Orde do 17 de marzo de 2008. Axudas & conciliacion da vida familiar e laboral como medida de
fomento da corresponsabilidade para os fraballadores que se acollan & reducion da sta xornada

de traballo.

CONVENIOS COLECTIVOS

Froito do proceso de negociacion colectiva, os convenios colectivos son acordos vinculantes
entre as e 0s representantes das persoas traballadoras e o empresariado dun sector ou empresa

determinados, que regulan as condiciéns laborais do persoal.

Con frecuencia, en materia de conciliacion, estes textos limitanse a translacion ao convenio dos
novos dereitos legais. Porén, os convenios tefien un gran potencial como ferramenta para a intro-
ducion de melloras na conciliacion da vida persoal, familiar e laboral do cadro de persoal, tanto
a través da ampliacién dos dias ou da mellora das condiciéns das medidas recollidas na lei (por
exemplo, no relativo aos permisos retribuidos, dias por enfermidade grave dun ou dunha familiar,

dia por traslado...) como mediante o desefo de novas medidas.

REQUIRIMENTOS LEGAIS EN VIGOR

A continuacion faise un repaso das accions esixidas por lei en materia de conciliacién e de obri-
gatorio cumprimento por todas as empresas. Ademais, é certo que convenios colectivos ou
acordos internos das empresas poden mellorar estas condiciéons para un colectivo ou cadro de
persoal determinado, estas son as condiciéons de partida ou os minimos aplicables en todos os

Casos.
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1.
PERMISOS
RETRIBUIDOS

Permiso retribuido por nacemento de fillo ou filla.
Lei 39/1999.

Permiso de 2 dias por nacemento dun fillo ou filla.
Cando se requira desprazamento serd de 4 dias.

Permiso retribuido por falecemento, accidente ou enfermidade graves.
Lei orgénica 3/2007

Permiso de 2 dias por falecemento, accidente ou enfermidade graves, hospitalizacion ou
intervencién cirdrxica sen hospitalizacién que precise repouso domiciliario, de parentes ata
2° grao de consanguinidade ou afinidade. Cando sexa necesario desprazamento o permiso
seré de 4 dias.

0 segundo grao de consanguinidade abarca no sentido ascendente aos pais e nais,
ao0s s0gros e s sogras, asf como avos e avoas das persoas empregadas e no sentido
descendente & parella, aos fillos e &s fillas e, por Gltimo, netos e netas.

Reducion de xornada.
Lei organica 3/2007

A xornada reducirase nun minimo de 1/8 e nun méximo de 1/2, que supora a diminucién
proporcional do salario. Teran dereito a unha reducion da xornada de traballo aquelas
persoas que tefian baixo o seu coidado directo (por razéns de garda legal):

1. Persoas menores de 8 anos.
2. Persoas con diversidade funcional fisica, psiquica ou sensorial, que non desempefien unha
actividade retribuida.

Ademais as cotizaciéns efectuadas durante os dous primeiros anos do periodo de reducién
de xornada compdtanse ao 100 % (é dicir, coma se non tiveran a reducién de xornada).

Lactacion.
Lei organica 3/2007

As persoas traballadoras con fillos ou fillas menores de 9 meses teran dereito a ausentarse
1 hora do traballo, que poden fraccionar en ddas medias horas. Este é un dereito que
pertence tanto ao pai como & nai cando ambos os dous traballen. A duracién deste permiso
incrementarase proporcionalmente nos casos de parto maltiple.

Ademais pddese substituir este dereito por unha reducién de xornada en media hora coa
mesma finalidade ou, se se desexa, acumular o permiso de lactacion en xornadas completas
nos termos previstos na negociacion colectiva ou no acordo a que se chegue coa empresa,
respectando, se é o caso, o establecido naquela.

Reducion de xornada, reordenacion do tempo de traballo, mobilidade
xeografica, cambio de centro de traballo por violencia de xénero.

Lei organica 1/2004

A xornada redlicese, reordénase o tempo de traballo, favorécese a mobilidade xeogréfica ou

o cambio de centro de traballo cando a traballadora asi o precise e cando acredite, segundo
as canles establecidas, a sda condicién de vitima de violencia de xénero.

Ausencias ou faltas de puntualidade ao traballo por violencia de xénero.
Lei orgénica 1/2004

Se son motivadas pola situacion fisica ou psicoldxica derivadas da violencia de xénero,
consideraranse xustificadas cando asi o determinen os servizos sociais de atencién

ou servizos de salde, segundo proceda, sen prexuizo de que as ditas ausencias sexan
comunicadas pola traballadora @ empresa coa maior brevidade.
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2.
SUSPENSION
DO
CONTRATO

Suspension do contrato por maternidade, por parto
Lei organica 3/2007

Duracién de 16 semanas. As 6 semanas inmediatas ao parto son para a nai, despois a
parella pode facer a distribucién como queira, sempre que a suma non exceda das 16
semanas. En caso de nacemento de fillo ou filla con diversidade funcional ampliase o
dereito en ddas semanas mais. En caso de partos multiples téfiense 2 semanas mais por
cada neno/a a contar dende o/a segundo/a.

Nos supostos de partos prematuros con falta de peso ou hospitalizacién da criatura nada
por un periodo superior a sete dias, o periodo de suspensién ampliarase en tantos dias
como o fillo ou filla precise hospitalizacién ata un méaximo de 13 semanas adicionais.

— Suspensidn por materidade e falecemento da nai. En caso de falecemento da nai,

con independencia de que esta realizase ou non algln traballo remunerado, o outro
proxenitor poderé facer uso da totalidade ou, se é o caso, da parte que reste do periodo de
suspension, computado desde a data do parto, e sen que se lle desconte a parte que a nai
puidese gozar con anterioridade ao parto.

— Suspensidn por materidade e falecemento do fillo ou filla. No suposto de falecemento
do/a neno/a, o periodo de suspension non se verd reducido, salvo que, unha vez finalizadas
as seis semanas de descanso obrigatorio, a nai solicitase reincorporarse ao seu posto de
traballo.

— Suspensién por maternidade compartida e incapacidade temporal. No caso de que
ambas persoas da parella traballen, a nai, ao iniciarse o periodo de descanso por
maternidade, podera optar porque o outro proxenitor goce dunha parte determinada

e ininterrompida do periodo de descanso posterior ao parto ben de forma simulténea

ou sucesiva co da nai. O outro proxenitor poderé seguir facendo uso do periodo de
suspension por maternidade inicialmente cedido, ainda que no momento previsto para a
reincorporacion da nai ao traballo esta se atope en situacion de incapacidade temporal.

Os perfodos de suspensién descritos nesta epigrafe poderan gozarse en réxime de xornada
completa ou a tempo parcial, previo acordo entre 0 empresariado e os traballadores e
traballadoras afectadas.

Suspension do contrato por maternidade, por adopcion e acollemento
Lei organica 3/2007

16 semanas ampliables en 2 por cada menor a partir do segundo en caso de adopcién ou
acollemento maltiple e distribuiranse como decidan entre o pai e a nai sempre que sexan
periodos ininterrompidos. Accédese nos seguintes casos:

1. Menores de ata 6 anos

2. Menores de mais de 6 anos se tefien diversidade funcional, ou que polas sdas
circunstancias persoais ou de adaptacién asf o requiran.

Os periodos de suspension descritos nesta epigrafe poderan gozarse en réxime de xornada
completa ou a tempo parcial, previo acordo entre o empresariado e os traballadores e
traballadoras afectadas.

Suspension do contrato por risco durante o embarazo ou risco durante a
lactacion natural
Lei organica 3/2007

A suspension finalizara cando se inicie a suspensién por maternidade ou o/a lactante
cumpra nove meses, respectivamente, ou, en ambos os dous casos, cando desapareza
a imposibilidade da traballadora de reincorporarse ao seu posto anterior ou a outro
compatible co seu estado.
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3.
EXCEDENCIAS

Suspension do contrato por paternidade
Lei organica 3/2007

Recoféceselles aos pais o dereito a un permiso por paternidade de trece dias
ininterrompidos nos supostos de nacemento de fillo ou filla, adopcién ou acollemento.
Este permiso é ampliable no caso de parto, adopcién ou acollemento multiples en dous
dias mdis por cada fillo ou filla a maiores. Esta suspensién é independente do goce
compartido dos periodos de descanso por maternidade. No suposto de parto, a suspensién
corresponde en exclusiva ao/a outro/a conxuxe.

Nos supostos de adopci6n ou acollemento, este dereito corresponderalle s a unha das
persoas que adoptan ou acollen, a eleccién delas; con todo, cando o periodo de descanso
sexa gozado na sta totalidade por unha destas persoas, o dereito & suspensién por
paternidade unicamente poderd ser exercido pola outra persoa.

0 persoal que exerza este dereito podera facelo durante o periodo comprendido desde

a finalizacién do permiso por nacemento dun fillo ou dunha filla ou desde a resolucion
xudicial pola que se constitlie a adopcidn ata que finalice a suspension do contrato
regulada no artigo 48.4 ou inmediatamente logo da finalizacién de devandita suspension.
A suspension do contrato, a que se refire este artigo, poderd gozarse en réxime de xornada
completa ou en réxime de xornada parcial dun minimo do 50 por 100.

Esté previsto ampliar, de forma progresiva e gradual, a duracién da suspensién do contrato
de traballo por paternidade, ata alcanzar o obxectivo de 4 semanas deste permiso de
paternidade en 2013.

Suspension da relacion laboral por violencia de xénero.

Lei organica 1/2004

Recofiécese as traballadoras que acrediten ser vitimas de violencia de xénero a
posibilidade de suspension da relacién laboral con reserva do posto de traballo e
de extincion do contrato, dando lugar a situacién legal de desemprego. O tempo de
suspensién considerarase como perfodo de cotizacion efectiva para os efectos das
prestacions da Seguridade Social e de desemprego.

Excedencia para o coidado de fillos e fillas
Lei organica 3/2007

Serén periodos non superiores a 3 anos polo coidado de cada fillo ou filla, tanto cando sexa
por natureza, adopcién ou acollemento, a contar desde a data de nacemento ou, se é 0 caso,
da resolucion xudicial ou administrativa.

Recofiecese a posibilidade de gozar de forma fraccionada esta excedencia.

Durante o primeiro ano terd dereito @ reserva do seu posto de traballo, transcorrido este
prazo a reserva quedard referida a un posto de traballo do mesmo grupo profesional ou
categoria equivalente.

Excedencia para o coidado dun familiar
Lei orgénica 3/2007

Establécese un periodo méximo de 2 anos para atender os coidados dunha persoa familiar
ata segundo grao de consanguinidade ou afinidade, cando non poida valerse por si mesma e
non realice actividade retribuida.

Recofiecese a posibilidade de gozar de forma fraccionada esta excedencia.

Excedencia voluntaria
Lei organica 3/2007

As traballadoras e traballadores con, polo menos un ano de antigiiidade na empresa teran
dereito a un perfodo de excedencia voluntaria non inferior a 4 meses e non superior a 5 anos.
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4.
OUTRAS
MEDIDAS LEGAIS

Bonificacions

Lei organica 3/2007

Bonificacion do 100% nas cotas empresariais da Seguridade Social para traballadoras e
traballadores en periodo de descanso por maternidade, adopcién, acollemento, risco durante
0 embarazo, risco durante a lactacion natural ou suspension por paternidade cando se
realice un contrato de interinidade para substituir & empregada ou empregado.

Vacacions

Lei orgénica 3/2007

Pode gozarse das vacaciéns en data distinta, ainda que xa rematara o ano natural ao que
corresponden, se coinciden cunha incapacidade temporal derivada do embarazo, o parto, a
lactacién natural ou co permiso de maternidade.

Nulidade do despido

Lei organica 3/2007

Seré nulo o despido das traballadoras embarazadas, dende a data de inicio do embarazo

ata o comezo do permiso por maternidade, asi como o despido das traballadoras ou
traballadores durante o perfodo de suspensién do contrato por maternidade, risco durante o
embarazo, risco durante a lactacion natural, enfermidades causadas polo embarazo, parto ou
lactacion natural, adopci6n ou acollemento ou paternidade.

Tamén serd nulo o despido das traballadoras e traballadores logo de incorporarse ao traballo
ao finalizar a suspensién do contrato por maternidade, paternidade, adopcién ou acollemento
durante os nove meses seguintes 4 data en que se produciu a suspension.

Adaptacion da xornada de traballo

Lei orgénica 3/2007

As persoas traballadoras teran dereito a adaptar a duracién e distribucién da xornada de
traballo para facer efectivo o seu dereito & conciliacion da vida persoal, familiar e laboral
nos termos que se establezan na negociacion colectiva ou no acordo a que cheguen coa
empresa respectando, se é o caso, 0 previsto naquela.
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A MELLORA DA CONCILIACION NAS EMPRESAS

A colaboracion do cadro de persoal no desefo e implantacion de acciéns a favor da conciliacion

é clave para o seu éxito.

A MELLORA DA CONCILIACION NAS EMPRESAS

O Goberno galego anima as empresas, independentemente do seu tamaho, a que non sé cumpran
coas medidas de conciliacién previstas na lei, senén a que, ademais, desenvolvan acciéns propias

no exercicio dunha politica corresponsable na xestién do seu persoal.

Cabe mencionar que non existe unha receita méaxica en materia de conciliacién, é dicir, unha
medida pode ser moi beneficiosa para favorecer a conciliacion do persoal dunha empresa concre-
ta, pero a aplicacion desta medida noutra organizacidon empresarial non ten porque producir os

mesmos resultados.

Indagar entre o cadro de persoal sobre as medidas que consideran necesarias para facer posible
a compatibilizacién dos seus tempos de vida é unha premisa fundamental para o establecemento
6ptimo das medidas de conciliacién. Ninguén mellor que as persoas beneficiarias das medidas
para prestar o asesoramento axeitado asi como para definir cales serian as prioridades. Por iso,
aconséllase o establecemento dun mecanismo de participacion de abaixo cara a arriba (caixa de
suxestions, enquisas de clima laboral...) que dotard 4 empresa do conecemento sobre as expec-

tativas que en materia de conciliacién ten o seu persoal.

Outro aspecto que debe analizar a empresa & hora de identificar aquelas medidas mais axeitadas
son as problematicas e caracteristicas do negocio, entendendo por tales cuestiéns como horarios
de apertura ao publico, esixencias da clientela, situacién das empresas competidoras, practicas

do sector...
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Tendo en conta esta informacion, estase en disposicion de escoller aquelas medidas que mellor

Se axustan a empresa, adaptandoas para 0 seu caso particular na medida que sexa precisa. Neste

proceso de seleccion e redeseno das medidas en favor da conciliaciéon, a empresa debe ter en

conta cinco premisas de partida:

As ferramentas de conciliacion deben desefiarse & medida das necesidades reais do cadro de
persoal de cada empresa.

A empresa debe ofrecer un contorno de flexibilidade, onde a consecucién de obxectivos tefia
prioridade sobre a presenza fisica no lugar de traballo.

Débese asegurar que o persoal que se acolla a esfas medidas conserve os dereitos s prestaciéns
salariais e non salariais e & promocion dentro da empresa.

A aplicacion de medidas de conciliacion debe buscar dirixirse tanto aos homes como ds mulleres
e considerar a ambos os dous fitulares desfes dereitos por teren a responsabilidade directa no
coidado do fogar e da familia.

Non se pode esquecer o dmbito persoal, ademais do familiar.

MEDIDAS DE CONCILIACION

Cando unha empresa decide voluntariamente desefar e implantar unha medida de conciliacién

para a sUa organizacion, ten dous caminos para facelo:

1- Mellorar as condiciéns establecidas pola lei para favorecer a conciliacion dos traballadores e
fraballadoras (por exemplo, incrementando os dias de permiso ou rebaixando os minimos esixidos
para optar a unha medida de conciliacion).

2- Desefar medidas completamente novas que non estean recollidas en ningunha norma de obrigado

cumprimento (por exemplo, horario europeo, comedor de empresa...).

Esta guia ofrece unha bateria das medidas de conciliacién mais habituais nos dous casos, co

obxecto de facilitar &s persoas xestoras dos recursos humanos do noso tecido empresarial unha

vision completa do abano de posibilidades que existen, a partir do cal poden seleccionar e adaptar

as medidas que mellor respondan &s caracteristicas da empresa € as necesidades do seu cadro

de

persoal.

Recodllese, pois, a continuacion, a descricidon dos casos mais habituais de mellora das condiciéns

establecidas pola lei:
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Alongamento de permisos retribuidos. Incremento, na proporcién que decida a empresa, do
nimero de dias esfablecidos na lei para os permisos por nacemento de fillo ou filla, por morte ou

enfermidade de familiar, por voda...

Bolsa de horas por lactacién. Introducién de maior flexibilidade no uso do tempo para a traballa-
dora ou o traballador que se acolla ao permiso de lactacion e transformar as horas recofiecidas na
lei nunha bolsa de horas da que se vai facendo uso segundo as necesidades.

Xornada laboral reducida ou reducién de xornada. Diminucion dos requirimentos que esfablece
a lei para acceder & reducién de xornada establecida na lei (actualmente é para aquelas persoas
que tefian baixo a sta responsabilidade menores de 8 anos, persoas afectadas por diversidade
funcional fisica, psiquica ou sensorial que non se atopen desempefiando unha actividade refribuida
ou persoas familiares ata o segundo grao de consanguinidade ou afinidade, que non poidan
valerse por si mesmas e non desemperfien actividade refribuidal.

Excedencias por coidado de persoas dependentes. Mellora das condiciéns que esfablece a lei
para solicitar unha excedencia por coidado de menores e maiores dependentes polo tempo que se
pacte coa empresa.

De seguido amdsase un catalogo de medidas de conciliacion nas empresas independentes das

que contempla a lei, estruturado en 7 categorias:

I. Medidas de flexibilidade temporal. Medidas relativas & distribucién da xornada das persoas
fraballadoras e o adaptacion s stas necesidades.

Il. Medidas de flexibilidade espacial. Medidas que afectan ao lugar onde o/a profesional
desenvolve o seu fraballo e & adaptacion deste ds stas necesidades.

lll. Medidas de adaptacién do posto de traballo. Medidas que se activan por situaciéns puntuais
da empregada ou empregado e que suporien modificaciéns do posto de traballo.

IV. Medidas de apoio e asesoramento profesional. Medidas que tefien por obxectivo orientar as
fraballadoras e os traballadores nos problemas que lles poidan xurdir por compaxinar a sa vida
persoal e familiar co traballo.

V. Servizos de atencién és persoas. Medidas que lles facilitan o acceso a servizos de atencién a
persoas dependentes maiores, menores ou afectadas por diversidade funcional.

VL. Beneficios sociais. Son aquelas facilidades, comodidades, vantaxes e servizos que as empre-
sas lle ofrecen ao seu cadro de persoal aforrandolle esforzos econdmicos, fempo e preocupa-
ciéns, polo que afectan indirectamente &s posibilidades de conciliacion a disposicion das persoas
fraballadoras.

VII. Outras medidas. Actuaciéns que facilitan dalgin xeito a conciliacién da vida persoal, familiar

e laboral das persoas traballadoras e non estean clasificadas dentro das epigrafes anteriores.
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I. MEDIDAS DE FLEXIBILIDADE TEMPORAL

A busca de soluciéns na organizaciéon do tempo de traballo, adaptadas a todas as partes intere-
sadas, é un factor capital de conciliacién da vida familiar e persoal co exercicio dunha actividade

profesional.

Flexibilidade horaria. Consiste en que as persoas que fraballan na empresa dispofian dunha
franxa horaria de entrada e de saida establecida pola empresa, tendo liberdade para organizar
a xornada laboral denfro desas marxes en funcion das stas necesidades ou preferencias parti-
culares.

Semana comprimida. As empregadas e os empregados dispordn dunha tarde & semana libre a
cambio de alongar a xornada no tempo equivalente durante o resto da semana. A practica habitual
é que esa farde libre coincida cos venres alongando polo tanfo o periodo de descanso da fin de

semand.

Xornada intensiva. A empresa, durante un periodo do ano, xeralmente coincidindo co perfodo esti-
val, establece un horario laboral de mafid (por exemplo, de 8 a 15 horas) todos os dias da semana
a cambio de alongar a xornada polo tempo equivalente a esa reducion ao longo do ano.

Calendario de vacaciéns flexibles. As traballadoras e os fraballadores poderan decidir a organi-
zacion das vacaciéns como queiran, sempre que quede garantido o correcto funcionamento da
empresa.

Horas anuais. A persoa traballa ao ano o nimero total de horas polas que estd contratada, pero
pode decidir como organizalas, previo acordo coa persoa responsable.

Redistribucions de horarios por urxencia familiar. Naqueles casos de urxencia familiar grave,
polo tempo pactado, a empregada ou o empregado poderd, previa consulta e aprobacion da
persoa responsable directa, solicitar unha redistribucion da sta xornada de traballo de forma dife-
rente & esfoblecida na empresa.

Adaptaciéns da xornada laboral por razéns formativas. Nas situaciéns en que a traballadora ou
fraballador solicite o acceso & formacion, e a devandita formacion se imparta no horario laboral,
poderase adaptar a sta xomada, de acordo coa direccién de recursos humanos, para facilitar a

asistencia.

Abandono do posto de traballo por urxencia familiar. Tratase de facilitor a saida da empregada
ou do empregado do seu posto de fraballo durante a xornada laboral cando tefia a necesidade de
atender un imprevisto familiar/persoal de cardcter urxente.

Posibilidade de unir as vacaciéns & licenza por maternidade ou paternidade. As persoas fraba-
llodoras poderdn xuntar a licenza por maternidade/paternidade co goce das stas vacacions,
podendo maximizar deste xeito os dias reconiecidos legalmente.

Permisos por asistencia & consulta médica. As empregadas e os empregados poderan asistir &
consulta médica, tanto para consultas propias como das persoas dependentes baixo a sta respon-
sabilidade, sempre que xustifiquen a imposibilidade de realizar a devandita consulta féra do horario
laboral.
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Dias por asuntos propios. O persoal da empresa poderd gozar de dias de permiso para realizar
unha serie de actividades de indole privada determinadas pola empresa. En ocasions, este permiso
pode xestionarse como unha bolsa de horas por asuntos propios (co equivalente en horas desas
xornadas laborais) e favorecer o goce de xeito fraccionado segundo as necesidades particulares
dos traballadoras e dos traballadores. Este tipo de permiso esté restrinxido para os asuntos propios
que enumere a direcciéon da empresa e adoita fer condiciéns de acceso.

Dias de libre disposicién. A empresa poferd a disposicion do persoal un nimero deferminado de
dias para as xestions que consideren oportunas as fraballadoras e os traballadores. A diferenza
fundamental cos dias por asuntos propios & que os de libre disposicion non tefien condiciéns de
acceso nin limitaciéns no tipo de acciéns admitidas (non hai que xustificar a actividade).

Eleccién de quenda de traballo. Dése nos sectores nos que a organizacién do fraballo se rexe por
fraballo a quendas (xeralmente 3 quendas de 8 horas cada unha), para que as empregadas e os

empregados poidan elixir a quenda na que queren traballar.

Quendas rotativas de fin de semana. Nos negocios que fraballan as fins de semana [sobre todo
no comercio polo mitdo), organizanse quendas do persoal para cubrir os sabados e/ou domingos
de xeito que, repartindo o fraballo enfre comparieiros e comparieiras, se dea a posibilidade de
fraballar algunhas fins de semana para librar outras.

Il. MEDIDAS DE FLEXIBILIDADE ESPACIAL

Teletraballo. Consiste no desempefio da actividade profesional sen presenza fisica na empresa
durante todo ou gran parte do horario laboral, botando man das tecnoloxias da informacién e
as comunicacions. A principal diferenza entre fraballo a domicilio e teletraballo é o uso frecuente
de métodos de procesamento electronico de informacion e o uso permanente dalgin medio de
telecomunicacion (acceso & infemnet, ordenador portdtil, conexién ADSL, feléfono mébil...), para o
confacto entre a persoa felefraballadora e a empresa.

Traballo a domicilio. Modalidade de contrato na que a prestacion da actividade laboral realizase
no domicilio da persoa traballadora ou no lugar libremente elixido por ela e sen unha supervision
directa por parfe da ou do responsable da empresa.

Videoconferencias. A celebracion de reunions por este medio, cando é posible, fai que as persoas
que fefian que asistir non se despracen, gafiando o fempo que lles levaria este desprazamento. No
caso de existir responsabilidades familiares, evita que se tefian que deixar en mans dunha ferceira
persoaq.

Teleoficinas. As empresas dispofien de oficinas satélite distribuidas polas cidades ou no rural de manei-
ra que as persoas fraballadoras fan uso da que mellor lles vén, tendo en conta a sta situacion.

MEDIDAS DE ADAPTACION DO POSTO DE TRABALLO

Adaptacion do posto de traballo. A empregada ou empregado continta no seu posto de traballo
pero a carga e as responsabilidades adaptanse temporalmente para poder atender as sias necesi-
dades persoais fransitorias.
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Por exemplo, a unha persoa traballodora que tefia un posto de comercial que implique viaxar diario-
mente para visitar as empresas, e por hospitalizacion dunha persoa familiar tefia que acudir todos os
dias & hora de informacién médica e ds horas de visitas, encomendarlle durante o tfempo que dure
a hospitalizacion atender & clientela da localidade do hospital.

Rotacién do posto de traballo. A persoa fraballadora daselle temporalmente un posto cuxas caracte-

risticas se adaptan mellor & relacion carga/responsabilidode tendo en confa necesidades puntuais.
Por exemplo, unha persoa que exerza de caixeira polas fardes nun supermercado pode, por circuns-
fancias familiares puntuais que lle impiden fraballar na quenda de tarde, solicitar un traballo con
outro horario e pode ser destinada a un posto de reposicién de produtos (que se realiza pola mafd)
para axudarlle a facer fronte a esa situacion femporal.

IV. MEDIDAS DE APOIO E ASESORAMENTO PROFESIONAL

Asesoramento na traxectoria profesional. Ofrecerlles &s empregadas e aos empregados un conse-
llo acerca de cales poden ser as sias posibilidades dentro da empresa e os postos de traballo que,
fendo en confa a sta situacion particular, se poderian adaptar mellor és stas necesidades tanto

familiares como persodais.

Xestion dos conflitos traballo-familia-vida persoal. Formacion do cadro de persoal acerca de
como xestionar os conflitos na conciliacién da vida persoal, familiar e laboral de maneira que

poidan solucionalos.

Xestion do tempo. Formacién sobre todo dirixida a mandos medios para que saiban como orga-
nizar o tempo dos seus equipos baixo criterios de horarios flexibles, avaliacion por obxectivos. ..
Tamén & Util formar és persoas deses equipos en técnicas de xestién do tempo.

Xestion da tensién. Formacion dirixida a capacitar o persoal para andlizar a fonte da fensién,

adoptar técnicas de resolucion de problemas e previr esa tensién laboral.

Xestién de conflitos. Obradoiros de formacién para identificar os conflitos laborais méis frecuentes
nas organizaciéons e como poden ser resoltos. Poden ter diferentes orixes: conflitos relacionados coa
definicion de funciéns e roles, coas recompensas, coa direccion, entre equipos e departamentos. ..

Xestion de habilidades. Formacion para as persoas responsables de equipos nas empresas axudan-
dolles a combinar as habilidades das empregadas e dos empregados e a sta dispoiiibilidade cos
requirimentos dos postos de fraballo e das necesidades do negocio e a aplicar criferios de flexibi-
lidade temporal/espacial, avaliacién por obxectivos e sensibilidade para favorecer a conciliacion

da vida persoal e laboral das stas traballadoras e traballadores.

V. MEDIDAS DE SERVIZOS DE ATENCION AS PERSOAS

Servizo de escola infantil externo & empresa. Facilitarlles és persoas que fraballan na empresa
unha escola infantil para as e os menores baixo a sta responsabilidade. Esta medida contempla
dias opciéns: que a empresa asuma o cusfo da praza na escola infantil ou que sexan as emprega-
das e empregados quen o asuman, pero que se beneficien de descontos e dereitos preferentes de
acceso ao cenfro.
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Servizo de escola infantil propio da empresa. Proporcionar este servizo nas propias instalaciéns
ou crealo de xeito mancomunado entre varias empresas que compartan esta necesidade, no supos-
to de localizacion en poligonos industriais ou outros recintos de concentracion de empresas. Neste
dltimo caso, cobra interese apoiarse nas asociaciéns empresariais como organismos de coordina-

cion empresarial.

Centros de dia. Focilitarlle ao cadro de persoal o coidado das persoas maiores dependentes que
fefien ao seu cargo. Podese facer de varios xeitos: centro propio da empresa (de xeito similar aos
servizos de escola infantil); concerfos con centros para que as persoas que fraballan na empresa
se beneficien dos dereitos preferentes de inscricion e descontos negociados ou subvencién total ou
parcial dos custos do centro.

Servizo de atencién individual de persoas dependentes. A empresa pon a disposicion das empre-
gadas e empregados un servizo para atender os problemas puntuais que poidan xurdirlles no coida-
do de persoas dependentes baixo a sta responsabilidade. Adoitan ser servizos subcontratados dos
que s se fai uso cando xorde a necesidade (por exemplo, acompafiar a unha consulta médica
a persoas dependentes, compaiia no domicilio, servizo de comidas a domicilio para persoas

dependentes.. ).

Servizo de atencién infantil ou canguros durante as viaxes. As persoas fraballadoras que tefian
que viaxar por motivos profesionais a empresa facilitaralles o cobertura das necesidades de aten-
cién das e dos menores que fefian baixo a sta responsabilidade.

Sala de lactacién na empresa. As traballadoras en periodo de lactacion natural e os traballadores
e fraballadoras con menores lactantes, tefien & sta disposicion nas instalaciéns da empresa unha

sala acondicionada para a realizacién de tal funcién, xa sexa de forma natural ou artificial.

Sala de repouso para traballadoras embarazadas. As fraballadoras embarazadas requiren de
fempos de descanso e repouso durante a xornada laboral para o que poden dispofer dun espazo

adecuado nas instalacions da empresa.

Comedor de uso individual. A empresa pon & disposicion do persoal que elixa fraer ao traballo os
seus alimentos un espazo habilitado como comedor para evitar a perda de tempos nos despraza-

mentos para xantar e o cansazo derivado deles.

VI. BENEFICIOS SOCIAIS

Os beneficios sociais son complementos extrasalariais que a empresa lle ofrece ao seu cadro
de persoal co obxecto de vinculalo e motivalo, aforrdndolle esforzos econémicos, tempo e
preocupacions. Na practica estes beneficios, financiados total ou parcialmente pola empresa,
vefien a mellorar a xestion dos tempos das persoas traballadoras, afectando indirectamente ao
seu grao de conciliacion. Por esta razén, ainda que os beneficios sociais non son medidas de
conciliacion no sentido mais estrito da palabra, considérase que merecen unha mencién nesta

seccion.

47



Retribucién & carta. A empresa ofrécelle ao seu persoal un abano de beneficios aos que cada
persoa pode acceder voluntariamente e lle seran retidos da némina os custos dos produtos que
elixa. Os beneficios que se obfefien son a correspondente deducion no IRPF e o acceso a estes
produtos a un prezo mais competitivo a raiz da negociacion coa empresa provedora.

Bono restaurante. As traballadoras e traballadores disporien duns bonos para facer fronte aos
custos da comida nun restaurante cando fefien xornada partida, de tal xeito que non perden o

tfempo do desprazamento &s stas casas e poden sair anfes.

Restaurante ou comedor de empresa. A empresa conta cun servizo de comedor dirixido @s stas
fraballadoras e aos seus traballadores con prezos razoables e dietas variadas que respondan és

necesidades femporais ou permanentes do persoal.

Seguro médico. As empresas facilitanlle ao seu cadro de persoal un seguro médico privado indivi-

dual, deste xeito axilizanse os prazos de espera para consulta médica.

Coche de empresa. A empresa pon un coche & disposicion da empregada ou do empregado para
que non fefia que facer uso do propio nos desprazamentos por razéns laborais e persoais.

Buses ou microbuses de empresa. Servizo de buses ou microbuses que recollen as persoas fraba-
lladoras no seu domicilio, proximidades, ou en puntos previamente establecidos (paradas de lifia de
autobuses publicos, estaciéns de frens ou autobuses...) para achegalas s insfalaciéns da empresa
e, logo da xornada laboral, levalas de volta a casa. Son moi recomendables para as empresas

sittadas no medio rural ou féra dos grandes nicleos urbanos.

Financiamento a custo cero. A empresa facilitalles &s empregadas e aos empregados a posibilida-
de de solicitar un anticipo, para cubrir gastos puntuais. Tanto a cantidade como os motivos serén
estipulados pola empresa. O pago farase por medio de refenciéns en némina en varios prazos o
0 % de xuro. Se a persoa deixa de traballar na empresa estaria obrigada a safisfacer a débeda
nese momenfo.

Formacién. As persoas traballadoras poderan acceder a plans de formacién dentro do horario
laboral sempre que estes tefian que ver co desenvolvemento profesional no posto de traballo.
Ademais existe a posibilidade de que a empresa lles financie és persoas fraballadoras o acceso a

cursos que tefian que ver coa sia traxectoria profesional.

Seguro de vida. A empresa paga durante a vixencia do confrato as primas periédicas de seguros

de vida en favor do seu persoal.

Plan de pensiéns. Beneficio social polo que a empresa abona, durante a vixencia do confrafo, as
primas dun plan de xubilacion a favor das stas empregadas e empregados para que, cando remate
o confrato, no momento pactado, reciban un capital final garantido ou ben unha renda vitalicia.

Cooperativas de vivendas. Constitucion de cooperativas de vivendas con apoio econdémico da

empresa para o seu financiamento que permita a adquisicion ou, se é o caso, o aluguer a prezos
moderados.

Bonos de actividade e adquisicién de produtos. A empresa pode negociar con outras empresas a
participacion ou compra de produtos e servizos a baixo custo para as stas fraballadoras e os seus

traballadores.
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VIIi. OUTRAS MEDIDAS

Informacion de interese para as persoas traballadoras. Con caracter periédico a empresa pon
& disposicion das slas empregadas e dos seus empregados informacion actualizada e estrutu-
rada sobre materias que son da sua utilidade, axudandolles a aforrar tempo na suUa procura. Os

temas sobre os que se pode facer esta difusién son de natureza moi diversa:

Formacién: cursos organizados dentro da empresa ou ben por organismos especializados na
formacion de persoal en activo.

Centros de dia: lisfaxe cos centros existentes e coas condicions de acceso detalladas.
Escolas infantis: listaxe cos cenfros existentes e coas condiciéns de acceso.

Outras informaciéns: informacion acerca dos ximnasios préximos & empresa, restaurantes,

actividades culturais. ..

Horarios de reunions. Establecemento dunha norma interna pola que sé se poidan celebrar
reunions polas manas, ou ben que non se poidan convocar reuniéns a partir das 16 horas, para

evitar que estas acaben mais ald da hora de finalizacién da xornada de traballo.

FORMALIZACION E COMUNICACION

Para que a politica a favor da corresponsabilidade tefia a maxima efectividade posible é impres-
cindible que a organizacién leve a cabo a formalizacién e a comunicacion das medidas que pon

a disposicién do seu persoal.

A formalizacion é a recompilacion, nun soporte fisico ou electrénico, do total de medidas a
disposicion do persoal dunha empresa. Para realizar unha formalizacion eficiente recoméndase,
entre outros aspectos, a redacciéon dun plan de conciliacién da vida persoal, familiar e laboral,
onde se recollan en detalle todas as medidas de conciliacion que ten implantado a empresa, asi
como as condiciéns para a sUa solicitude (descricidon da medida, requirimentos para beneficiarse

dela, procedemento de solicitude, persoa xestora da medida, prazos...).

Cando as medidas xa estan formalizadas, o seguinte paso é a comunicacion a todas as traballa-
doras e traballadores da empresa para que cofiezan as medidas de conciliacidon que a empresa
pon a sua disposicion, en que documento se recollen, onde poden consultalo, quen pode resol-

verlle as dubidas... Unha correcta comunicacion € primordial para:
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Carantir o cofiecemento e utilizacion das medidas por parte da totalidade do persoal.
Conseguir por medio da mensaxe lanzada esa mellora na percepcién do equipo humano sobre
a empresa.

Incrementar a motivacion do persoal que sabe que a empresa € participe na busca do necesario

equilibrio da vida persoal e familiar co seu desenvolvemento profesional.

A CULTURA

A cultura de empresa ou cultura corporativa materializase no conxunto de normas, valores e
costumes cos que se rexen as persoas pertencentes a unha empresa e que se proxectan cara 6

seu contorno exterior.

Non cabe dubida que en Ultima instancia esta cultura tamén se traduce no comportamento xeral
en materia de conciliacién dentro da organizacion da empresa. Porén, para realizar unha valora-
cion completa do modelo de conciliacién implantado formal ou informalmente na empresa, non
hai que esquecer a importancia chave da sUa cultura: se a cultura de empresa esta alinada co plan

de conciliacién actuara como acelerador & hora de desenvolver a sta implantacion.

Para realizar unha anélise da cultura da empresa faise necesario estudar os diferentes comporta-
mentos xeneralizados do cadro de persoal da empresa, que normalmente vefnen determinados

polo caracter que imprime a direcciéon da empresa.

Como xa se expuxo, a cultura na empresa responde ao modelo de relacidons que existe dentro
dela, € dicir, d maneira interna que tefnen de relacionarse, tanto nos aspectos persoais como nos
aspectos profesionais, as persoas que compofien a organizacion. E interesante estudar de que
xeito estes comportamentos poden facilitar ou dificultar o logro do desexado equilibrio entre
a vida persoal, familiar e laboral. Polo tanto, convén que a empresa faga unha anélise do seu

modelo de relacion co obxectivo de identificar condutas que:

Faciliten a xestion da empresa baixo criterios corresponsables que primen o equilibrio no reparto
dos tempos dos fraballadores e das traballadoras (aceleradores).

Dificulten a conciliacién da vida laboral e persoal das persoas que compofen a empresa
(barreiras).
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A hora de analizar as barreiras e aceleradores cos que a empresa poida encontrarse, debemos

ter en conta:

Os perfis das persoas que forman o cadro de persoal.

As dificultades/facilidades que presenta a empresa cara & conciliaciéon da vida persoal,
familiar e laboral do seu cadro de persoal, tanto pola estratexia propia da empresa como polas
caracteristicas do secfor no que desenvolve a actividade.

O contorno no que opera [situaciéon xeografica da empresa, as actuaciéns das empresas
competidoras, caracteristicas da clientela. . )

Para levar a cabo un proceso de impulso dunha cultura conciliadora na empresa faise necesario

transmitir 4s persoas traballadoras unha mensaxe clara e directa, que:

Calle nas stas percepciéns
Transforme as stas condutas

Se converta nun valor identificable da empresa

Para isto serd necesario seleccionar as mensaxes que se van transmitir. Estas mensaxes deberan
estar alihadas cos principios xerais das politicas empresariais corresponsables en materia de
conciliacion:

Mellorar a calidade davida da persoa traballadora supén mellorar o seu rendemento profesional.

Fomentar a atraccién e retencion do falenfo xera compromiso.

Fomentar o orgullo de pertenza & empresa.

Innovar e adaptarse aos cambios nos valores da nosa sociedade.

O progreso da empresa midese polo cumprimento dos obxectivos.

Carantir que o empresa se axusfa aos mandatos legais en materia de igualdade e conciliacion.

Resulta de gran utilidade nomear unha persoa responsable do plan de conciliaciéon ou da execu-
cion das medidas de conciliacion que garanta a boa comunicacién, a xestién e permita gozar

destas medidas.
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BOAS PRACTICAS

A experiencia practica de implantacién de medidas de conciliacién nas pemes galegas.

BOAS PRACTICAS

Nesta epigrafe recéllense 5 casos empresariais de distintos sectores, tamafhos e dmbitos de

actuacion, que mostran a realidade destas pemes galegas e como estan a enfocar a sUa politica

de xestién de RRHH dun xeito corresponsable.

Nome Actividade Persoal
Galopin Parques, S.L. Desefio, fabricacion, d|§tr|buF|on e venda de parques 24
infantis
Limpezas Limbes, S.L. Limpeza de edificios e locais 52
Imaxin Software Desenvolvemento de séftware 22
Ardora Formacion e Servizos, S. Coop. Galega Servizos _de for.mac.lf)n, promoci6n, divulgacion, 3
investigacion e asesoramento
Comercio, elaboracién e preparacion de peixe e
Pescados Rubén, S.L. ' prep P 68

derivados

Cada un destes casos expdn como xurdiron estas inquedanzas ou necesidades na sla organiza-

cion, cales son as medidas que a empresa lle ofrece ao seu cadro de persoal e cal é o resultado

da aplicacion destas medidas.
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empresa Galopin Parques, S.L.

actividade Desefio, fabricacién, distribucién e venda de parques infantis

persoas traballadoras 24

% mulleres directivas /

60% / 40%
outros postos

Galopin Parques, empresa constituida no ano 2001, dedicase ao desefo, fabricacién, distribu-
cion e venda de parques de xogo infantis no poligono industrial de Acevedo, no municipio de
Cerceda, dende onde exporta os seus produtos a pafses de tres continentes (Asia, Europa e
América). Hoxe en dia Galopin converteuse nunha firma lider neste mercado e estd ademais
recofiecida por organismos nacionais e internacionais pola sta politica en favor da igualdade

laboral.

COMO OU POR QUE XORDE A INQUEDANZA POR FAVORECER A
CORRESPONSABILIDADE NA XESTION DOS RRHH

A personalidade do propietario e as slas experiencias previas foron os factores chave para que
o benestar do persoal fora unha inquedanza presente na empresa desde a sua orixe. De feito, as
medidas para favorecer o equilibrio persoal, familiar e laboral foron introducindose e aplicAndose

en Galopin Parques de maneira tacita desde os seus comezos.

Sen prexuizo do anterior, foi en 2007, no transcurso do procedemento de obtencién do Selo de

Empresa pola Igualdade de Oportunidades (SEIO)' e como materializaciéon do compromiso

1 Distintivo de responsabilidade social que a Asociacion Corufia Solidaria concede &s organizacions comprometidas co principio de Igualdade de
Oportunidades entre homes e mulleres nos seus tres territorios de actuacion: A Corufia, Carballo e Cerceda
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adquirido voluntariamente pola empresa a través dos lItinerarios de Igualdade enmarcados no
Proxecto Equal “En Plan de Igualdade” (cofinanciado polo Fondo Social Europeo), cando a
direccién de Galopin decidiu institucionalizar dun xeito formal todas as medidas existentes na
sUa politica laboral en favor da promocién da igualdade entre sexos, entre as que se atopaban as

medidas de fomento da conciliacién.

Deste xeito a empresa conseguiu, ademais do mencionado distintivo SEIO, eliminar posibles
actos discrecionais na aplicacién das medidas e regular, como era léxico e necesario, unha reali-
dade que xa existia na empresa de cara as persoas traballadoras, homes e mulleres de hoxe que
precisan dun tempo para dedicarlle & sta familia, pero ao tempo cheos e cheas de enerxia para

desenvolver carreiras profesionais plenas.

DEFINICION DAS MEDIDAS DE CONCILIACION IMPLANTADAS

Durante o proceso de implantacion do SEIO, Galopin Parques institucionalizou as seguintes

medidas de conciliacion:

Implantacién dun horario europeo de 8:00 h o 13:00 h e de 14:00 h a 17:00 h, de modo que
todo o persoal dispon de tempo libre. Ainda mdais, ofréceselle ao cadro de persoal a posibilidade

de acollerse a un horario flexible que lle permite incorporarse ao traballo media hora mais tarde das

8:00 h, é dicir &s 8:30 h, finalizando a sta xormada laboral és 17:30 h en vez de as 17:00 h.

Banco de tempo para compensar permisos por asuntos propios. E dicir, se unha persoa traballadora
necesita dias libres para realizar unha serie de actividades de indole privada, pode pedir a corres-
pondente autorizacién e despois recuperar estes dias quedando a traballar alén das 17:00 horas ou

restdndoas do saldo de vacaciéns.

Planificacién & hora de coller dias de ponte, agregacion de dias libres... Por exemplo, na Semana
Santa do ano 2008, xtntanse os dias 17 e 18 de marzo cos festivos (19, 20 e 21) para gozar asf

dunha semana completa de vacacions.

Ampliacién da érea dedicada a comedor para o cadro de persoal, que facilita a posibilidade
de comer dentro das propias instalaciéns da empresa. Acondicionamento de dreas no xardin da

empresa para poder comer ao aire libre e gozar do periodo de descanso.

Durante as vacaciéns escolares, os fillos e fillas das persoas traballadoras, poden estar nas instala-

cions da empresa coa supervisién do seu pai ou da sta nai.

Os plans de traballo comprense sempre dentro do horario laboral estipulado, de xeito que non sexa
necesario facer horas extra para acadar os obxectivos fixados e non se enforpeza dese xeito a vida

familiar ou persoal.
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A empresa pon a disposicién do persoal procedente da cidade da Corufia, a posibilidade de
desprazarse afa as instalaciéns da empresa en Cerceda nun vehiculo da empresa.
Para facilitar o comunicacién entre os equipos de traballo e entre os departamentos realizanse

reunions. Sempre se elaboran axendas recollendo os temas para tratar, as persoas participantes e o

seu horario.

Ademais trabdllase na elaboracion dun plan de formacién para o cadro de persoal, que conxugue

as necesidades da empresa coas preferencias que manifestan as persoas traballadoras.

Compre destacar que estas medidas estan a disposicién de todas as persoas traballadoras con

ind

ependencia do seu sexo, posto de traballo, departamento ao que pertencen.

Alén destas actuacions a favor da conciliacion, a empresa completa as medidas que a levaron

& consecucién do SEIO cun conxunto acciéns comprometidas coa igualdade no contorno da

empresa, que se recollen a continuacion:

Existe un Manual de estilo, que aborda aspectos como a linguaxe non sexista ou discriminatoria.
Por exemplo, na empresa sempre se utiliza a “@”, sen distinguir o masculino do feminino. Ademais,

poténciase o uso dos fermos “colaborador@s” ou “compoarieir@s” fronte a “empregad@s”.

Definicién de cada posto de traballo existente en Galopin, mediante a elaboracién por escrito do
seu perfil correspondente. Describense as funciéns que se van desenvolver dentro de cada posto
de traballo, os medios e ferramentas que se usardn no seu exercicio, cofiecementos aplicados
necesarios, etc. No caso dos bolseiros e bolseiras formalizase a bolsa mediante a elaboracion dun
convenio de colaboracion entre empresa e a universidade ou a insfitucion de procedencia, onde
quedaran esfipuladas as condiciéns especificas de cada bolsa.

Elaborouse un manual sobre o acoso no traballo especifico para Galopin, co que se pretende
que calquera persoa que se crea exposta a calquera tipo de acoso, saiba como recofiecer unha

situacion de acoso, como actuar en cada caso e a quen acudir en ftodo momento.

GRAO DE SATISFACCION E VANTAXES ACADADAS

No

contexto do citado Selo de Empresa pola Igualdade de Oportunidades, fixose tamén unha

enquisa para conecer a opiniéon das persoas traballadoras no relativo & satisfaccion persoal, s

necesidades de formacion, & conciliacion familiar e & flexibilidade laboral. Como resultado obtivo-

se

que o 70% do cadro de persoal manifesta sentir bastante satisfaccién? co grao de conciliacién

que favorece a empresa e co resto de aspectos valorados.

20s

baremos do cuestionario foron: moi satisfeito, bastante satisfeito, pouco satisfeito, nada satisfeito, non sabe/non contesta
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Sen dubida, estas medidas a favor da conciliacién da vida persoal, familiar e laboral tefien moi
boa acollida entre o persoal de Galopin e contriblen de maneira destacable ao bo ambiente de

traballo e ao incremento do orgullo de pertenza 4 empresa das persoas traballadoras.

Pero non se pode esquecer que a repercusién e as vantaxes desta féormula de xestion empre-
sarial van mais ald das fronteiras da empresa, melloran a imaxe publica de Galopin de cara &
clientela, 4s persoas potencialmente futuras traballadoras, & vecifanza... e, incluso, a levan a

recoller premios e reconecementos publicos nacionais e internacionais.

“A xente comeza a ser consciente do poder e a influenza que ten coa sua
decision de compra e a sociedade valora cada vez mais unha xestion
empresarial que transmite un minimo de urbanidade e decoro. Se o produto ou

servizo se pode asociar con responsabilidade e compromiso, moito mellor.

A fin de contas, os servizos e produtos son formulas da linguaxe que
representan unha sociedade e a época histdrica na que naceron, e é claro que a
principal obriga do empresariado é captar as necesidades da sociedade na que

pretende prestar os seus servizos. Por iso animo 0s meus e as minas colegas
a que vexan as novas correntes non como unha nova dificultade senon como

”

unha oportunidade.

D. José Manuel Iglesias Vilas

Xerente
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LIMBES

LIMPEZAS E MANTEMENTO

empresa Limpezas Limbes S.L.
actividade Limpeza de edificios e locais
persoas traballadoras 52
86,5%
% mulleres directivas / Das 52 persoas traballadoras, 45 son mulleres
outros postos _ Persoal de producién: 47 persoas (41 mulleres e 6 homes)
_ Persoal administrativo: 5 persoas (4 mulleres e 1 home)

A comarca de Ferrolterra, &mbito xeografico de actuacion de Limpezas Limbes, estd a sufrir
desde hai varios anos un envellecemento da poboacion bastante acusado, debido maioritaria-
mente & baixa taxa de natalidade da comarca. A empresa ten a crenza de que este baixo nimero
de nacementos débese en gran parte as dificultades que ten a xente nova de encontrar un traba-
llo na comarca, bastante castigada polo desemprego e, no caso de atopalo, que este lle permita
cumprir coas suUas responsabilidades familiares. Outra problematica asociada que lle preocupa
ao contorno social da empresa é o coidado das persoas maiores e/ou afectadas por diversidade

funcional.

COMO OU POR QUE XORDE A INQUEDANZA POR FAVORECER A
CORRESPONSABILIDADE NA XESTION DOS RRHH

A empresa é consciente de que nos tempos que corren, as persoas cada vez tefien mais difi-

cultades para traballar féra do fogar e poder atender a sta vida familiar e persoal. Isto sdbeo moi
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ben o xerente da empresa, José Luis Bescos Lago, quen hai 7 anos foi pai de trixemelgos e vive
diariamente no seu fogar as dificultades que supdn ter que compaxinar traballo e responsabili-
dades familiares. Isto contribuiu a que a empresa fixese mais esforzos, se cabe, para favorecer
que os traballadores e traballadoras compatibilicen o seu traballo en Limpezas Limbes coa sUa

vida familiar e persoal.

Desde Limpezas Limbes identificanse como os maiores inimigos da conciliacién da vida laboral

e familiar a rixidez dos horarios de traballo e as xornadas laborais excesivamente longas.

DEFINICION DAS MEDIDAS DE CONCILIACION IMPLANTADAS

A continuacion, describense as principais accions levadas a cabo na empresa Limpezas Limbes
co obxectivo de que os empregados e empregadas poidan satisfacer e compaxinar a sUa acti-
vidade profesional coas sUas necesidades persoais e obrigas familiares, ademais dunha breve

descriciéon dos casos particulares.

1. LIBRE ELECCION DO TEMPO DA XORNADA LABORAL

En Limpezas Limbes facilitase que as persoas traballadoras sexan as que elixan canto tempo

queren dedicar ao seu traballo.

A experiencia, xunto cun exercicio de reflexion sobre as problematicas da conciliacién, levou
a empresa a conclusion de que en moitos casos as persoas non desexan traballar as 39 horas

semanais que estipula o convenio do sector, como xornada de traballo completa.

O modo de actuar da empresa respecto a este punto é o seguinte:

Nos procesos de seleccion de novo persoal fratase de pescudar canfas horas lle inferesa traballar
4 persoa candidata (se quere fraballar a xomada completa, media xornada, cantas horas ten

disporiibles como maximo...) para facer un confrato & medida das stas preferencias.

Ademais, como a situacion persoal que determina estas preferencias iniciais poden variar co fempo,
todos os traballadores e todas as traballadoras tefien unha comunicacién moi fluida coa empresa
neste fema, de xeito que calquera persoa fraballadora de Llimpezas Llimbes pode solicitar unha

diminuciéon ou incremento da xormada en calquera momento.
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Tras adoptar estas medidas, con respecto ao tempo dedicado as xornadas de traballo, moitas das
persoas traballadoras decidiron fixar un tope de horas semanais que queren dedicar ao traballo
na empresa, para asi poder dedicar mais tempo &s suas obrigas familiares. A maioria tefen fillos
ou fillas en idade escolar, polo que prefiren traballar sé durante as horas que os nenos e nenas

estan na escola.

Tamén hai persoas que s6 estan interesadas en traballar determinados dias da semana, (por exemplo

os luns e os venres), ou ben que algun dia da semana o horario sexa mais reducido que outros.

Por iso Limpezas Limbes organiza o traballo respectando o nimero de horas semanais que cada
empregado ou empregada elixe traballar e como quere que esas horas sexan distribuidas entre
os diferentes dias da semana. O resultado desta practica é considerado como moi beneficioso

para ambas as duas partes.

2. LIBRE ELECCION DOS HORARIOS

Ademais da libre eleccion do tempo da xornada laboral, Limpezas Limbes deixa que sexa o

propio traballador ou traballadora quen pofna os horarios nos que quere realizar o seu traballo.

Deste xeito, as persoas traballadoras de Limpezas Limbes confeccionan o seu propio horario de
traballo personalizado. Asi, por exemplo, poden elixir entre a mang, a tarde, e incluso a noite; ben

en xornada Unica, ben en xornada partida.

A empresa considera que deste modo os traballadores e as traballadoras poden solucionar mais
doadamente un dos problemas asociados ao traballo remunerado, como é o poder compaxinar os
horarios que imponen as obrigas familiares coas obrigas laborais. Asi, calquera persoa pode elixir
comezar o seu traballo despois da hora na que os fillos e fillas entren na escola ou na que tefan
calquera actividade cunha persoa familiar que requira algun coidado. Ou incluso pode comezar a
xornada laboral, sair para desempenar estas tarefas apuntadas anteriormente e volver a comezar
o traballo unha vez finalizadas. Con respecto & hora na que finaliza a sGia xornada laboral actuase

do mesmo xeito.

Con isto, facilitase un mellor reparto dos tempos e das responsabilidades familiares dos traballa-

dores e traballadoras.
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3. FLEXIBILIDADE DE HORARIOS

En canto aos horarios da xornada laboral non son rixidos, estes poden ser variados polos
traballadores ou polas traballadoras sempre que o estimen necesario. S6 tefien que comunicar
na empresa que desexan facer determinados cambios no seu horario. Asi, unha persoa pode
cambialo, por exemplo, nos periodos da vacaciéns dos seus fillos e das suas fillas ou por calquera

outro motivo.

Ademais, o horario non ten porque ser o mesmo todos os dias da semana. Por exemplo, unha
persoa que estea a traballar a media xornada pode traballar os luns das sete as once da manj,
0s martes das duas as oito da tarde, os mércores das dez as doce da mana e das seis da
tarde s nove da noite, os xoves das nove da mana s duas da tarde e os venres non ter que

traballar.

Tameén, se a calquera traballador ou traballadora lle xorden necesidades especiais nalgunha
tempada ou nalgun dia en concreto que lle impiden acudir ao traballo durante ese tempo, pode
disponer dese tempo libre sempre que o0 comunique na empresa e recupere posteriormente esas
horas. Tamén pode elixir a formula de traballo compartido que consiste en que un companeiro
ou companeira lle faga o traballo e compensar logo con esta persoa as horas prestadas cando

convenan.

No caso dos dias festivos que non vefen contemplados no calendario laboral (pontes de fin
de semana), os traballadores e traballadoras poden coller eses dias, sempre e cando o traballo
quede feito: poden adiantar ou atrasar o traballo dese dia, poden utilizar a técnica do traballo

compartido e facer quendas para coller as pontes das diferentes festividades...

Todas as medidas mencionadas ata 0 momento son de aplicacion para a totalidade do cadro de
persoal: operarios e operarias de producion e persoal de oficina. Ademais, o persoal de oficina

pode facer reorganizacions horarias para poder gozar dalgunhas tardes libres.

Asi mesmo, implantaron unha medida concreta dirixida cara &s persoas con fillos ou fillas meno-
res de 8 anos, para que estas persoas non tenan que traballar nin polas tardes nin os sabados

nin os domingos.
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4. MEDIDAS DE FLEXIBILIDADE ESPACIAL

Para o persoal de producién:

Tras analizar os resultados dun cuestionario de satisfaccion do persoal, evidenciouse que os

tempos presupostados para limpar considéranse escasos.

Pois ben, a organizacion da empresa como non podia incidir no tempo, xa que a méis tempo,
mais cartos ten que pagar a clientela, e debido a gran competencia existente neste sector, decidiu
pofer en practica un plan de relocalizaciéon dos servizos, no que calquera persoa pode
anunciar o seu desexo de cambiar de ruta de traballo, coller mdis traballos noutra, cambiar os
fraballos con comparieiros ou companeiras... e asi poder concentrar o fraballo en areas defermi-
nadas e minimizar os desprazamentos na medida do posible.

Para o persoal de oficina:

Posibilidade de traballar desde a casa (icletraballo) para todo o persoal de oficina, xa
que as novas tecnoloxias permiten poder traballar como se se estivese fisicamente na oficina e
ast mellorar a conciliacién da vida laboral e familiar. Para isto, a empresa investiu no desenvol-
vemento das TIC como medio para que o persoal tefia maior autonomia e mobilidade, maior
aproveitamento dos postos de fraballo e mais flexibilidade e rendemento, para mellorar asi a

calidode de vida do persoal.

Na actualidade traballan como persoal de oficina 5 persoas.

5. OUTRAS MEDIDAS

Ademais de todas as medidas mencionadas anteriormente, Limpezas Limbes, fomenta e

dalle prioridade, na medida do posible, & contratacion de persoas que tefien dificultades para

inserirse no mercado laboral e recorre aos organismos e entidades que disponen de bolsa de

emprego.

OUTRAS ACTUACIONS RELACIONADAS

No

marco da politica de Responsabilidade Social Empresarial, Limpezas Limbes tamén ten

colaborado con diferentes entidades en materia de insercién laboral de colectivos desfavore-

cidos:

CONCELLO DE FERROL. Limpezas Limbes asinou un convenio co Concello de Ferrol polo que
colaborou activamente no | Plan galego de Inclusion Social para a insercién laboral de persoas

en risco de exclusiéon social deste concello.
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CRUZ VERMELLA ESPANOILA. Proxecto Plan experimental de emprego. Mediante este curso posi-
bilitouse que todo o alumnado puidese realizar as practicas formativas nas empresas que forman
parte da Asociacion de Empresas de Llimpeza de Ferrol, Eume e Orfegal, co fin de facilitar a
sta futura insercion laboral. Limpezas Limbes contratou 4 persoas que realizaron o curso e na

actualidade seguen a traballar na empresa.

GRAO DE SATISFACCION E VANTAXES ACADADAS

O resultado da aplicacién de todas estas medidas € un clima laboral moi positivo, onde a xente
traballa a gusto e motivada para desempenar as suas tarefas. Ademais vaise xerando entre todo

o persoal un alto orgullo de pertenza 4 empresa.

Pola experiencia de Limpezas Limbes, a clientela non sempre valora este compromiso da empre-
sa por facilitar a conciliacién do seu cadro de persoal, non obstante, nestes casos, a empresa

esférzase por intentar explicarllo e difundir este tipo de practicas na sociedade.

Pola aplicacion dalgunhas destas medidas (xa que outras foron posteriores), no ano 2001 a
empresa recibiu o premio da Xunta, Empresa en favor da familia “polas accions promovidas
en prol da conciliacién entre a vida familiar e laboral dos seus traballadores e das suas traballado-
ras, que posibilitan a libre eleccion por parte do persoal do tempo da xornada laboral, a eleccion

dos horarios e a flexibilidade destes”.

A raiz deste premio Limpezas Limbes fixose conecida a nivel local-comarcal, o que repercu-
tiu positivamente cara a captacion de nova clientela, e mais en canto & incorporacion de novo

persoal, ata converterse nunha empresa pioneira no sector e na comarca.

“Despois de dez anos traballando, desde Limpezas Limbes temos a seguridade
de que seguimos o camino correcto e que a conciliacion é moi positiva para a

empresa”

D. José Luis Bescos Lago

Xerente
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imaxin [software

empresa Imaxin Software Factoria de Software e Multimedia, S.L.
actividade Desenvolvemento de software
persoas traballadoras 22

% mulleres directivas /

22,72% (5 mulleres)
outros postos

COMO OU POR QUE XURDE A INQUEDANZA POR FAVORECER A
CORRESPONSABILIDADE NA XESTION DOS RRHH

Imaxin Software foi creada en 1997 pola asociacién de catro persoas e, desde o comezo, tive-

ron moi en conta a conciliaciéon da vida laboral e persoal como parte da filosofia da empresa.

As primeiras medidas concretas aparecen cando un dos socios se converte en pai e propén unha
flexibilidade de horario, para axeitar a distribuciéon de tempos dedicados & empresa coas suas
novas responsabilidades. A empresa pensou que esa flexibilidade horaria poderia interesar a

mais persoas e decidiu estendela a todo o persoal.

Co crecemento da empresa foron incrementédndose este tipo de medidas, atendendo tamén as

peticiéns das persoas traballadoras.

Durante os primeiros anos Imaxin Software non tifa politicas de conciliacion entendidas como
tales, pois ao ser unha empresa pequena fa adaptandose 4s circunstancias do persoal, de forma

que todo o mundo estivese comodo.

Por exemplo, o horario de veran, de 8 h a 15 h, veu motivado polas caracteristicas do local no

que estaba a empresa naguel momento, con grandes ventas, que facian moi duras as condicions
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de traballo durante as tardes de sol. Durante os anos seguintes, e despois de dlas mudanzas,

mantense este horario para todo o persoal, sendo unha das medidas mellor valoradas.

Outras melloras, como un microondas ou unha neveira, xurdiron a peticion dos traballadores e

das traballadoras.

DEFINICION DAS MEDIDAS DE CONCILIACION IMPLANTADAS

Todas as medidas implantadas estan dirixidas & totalidade de traballadoras e traballadores da

empresa.

Flexibilidade horaria, relativa & hora de enfrada e saida, asi como o tempo dedicado ao xantar.
Permitese a escolla de hora de entrada e o tempo de pausa ao mediodia, polo que cada traballo-

dora ou traballador pode adaptar o seu horario @s stas circunstancias persoais.

Como xa se comentou con anterioridade, a flexibilidade horaria comezou cando un socio adaptou
o seu horario para poder compatibilizalo co horario de saida do colexio tres dias & semana. Nese

momento era a Unica persoa traballadora da empresa con menores baixo a sia responsabilidade.

Outro socio decidiu adiantar a sta hora de enfrada ds 8 h da maid, posibilidade que se esfendeu
a todo o persoal. Nun primeiro momento apuntéronse 5 persoas, hoxe o 75% do cadro de persoal

entra és 8 h.

Destfe xeito o horario xeral estd establecido como segue:

Entrada: 8 h ou @ h da mafdé.
Mediodia: un minimo de 1 hora e un méximo de 2 horas de descanso
entre as 14 heas 16,30 h.

Saida: o hora de saida esfd en funcion da hora de enfrada e do tempo destinado ao xantar,

cumprindo as horas de traballo diario.

Semana comprimida. Repdrtense as horas establecidas no convenio de luns a venres de forma que
quede o venres tarde libre. Asi a hora de saida de luns a xoves € és 17,30 h ou és 18,30 he o

venres s 14 hou és 15 h.

Estas medidas permiten ter horarios persoais como 0s seguintes:

Yzl Maia Tarde Horario Magia Tarde

Luns 800-1500 | 16:30-18.00 Luns 8:00-1400 | 15001730
Martes 800-1500 | 16:30-18:00 Martes 800-1400 | 1500-1730
Mércores 800-1500 | 16:30-18:00 Mércores 800-1400 | 15001730
Xoves 800-1500 | 16:30-18.00 Xoves 8:00-1400 | 15001730
Venres 8:00 - 14:00 - Venres 8:00 - 14:00 -
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Horario Mana Tarde

Luns 8:00 - 15:00 16:30-18:00
Martes 8:00-15:00 16:30-18:00
Mércores 8:00-15:00 16:30-18:00
Xoves 8:00 - 15:00 16:30-18:00
Venres 8:00-14:00 -

Horario de verdn. Duranfe os meses de xullo e agosto o horario &€ de 8 h a 15 h para todo o

persoal.

Adaptacién do horario por razéns formativas. A empresa autoriza unha medificacion do horario
esfablecido, para que as persoas fraballadoras poidan asisfir a acciéns formativas de inferese que
coinciden coa xormnada laboral.

Cociia/sala de café para o persoal. Na oficina contan cunha cocifia equipada con microondas,
cafeteira e neveira que lle permite, ao persoal que o desexe, comer nas instalacions e facer unha
pausa dunha hora ao mediodia, enfre as 14 h e as 16 h.

Esta medida foi solicitada xa hai anos polo persoal que vive féra da cidade, porque deste xeito
podia axilizar o fempo para o xantar e safr unha hora anfes. A solicitude foi aprobada e fixose
extensiva para todo o cadro de persoal. A dia de hoxe é necesario facer quendas de cociria, pois
0 espazo non permite que coman comodamente mais de 5 persoas a un tempo.

Ademais de ser utilizada ao mediodia para o xantar, pode ser empregada a calquera hora do dia
polos traballadores e traballadoras, e conta con café, azucre, infusions, gallefas etc. de comercio
xusto a cargo da empresa. Esta cocifia/sala de café propiciou oufro tipo de beneficios, como o
cofiecemento mutuo e a creaciéon de lozos de amizade.

Vacaciéns flexibles: dos 22 dias habiles gézanse o metade duranfe os meses de veran (xullo
e agosto] e a oufra mefade durante o resfo do ano, & escolla individual, sempre atendendo &s

posibilidades reais debidas & carga de traballo.

O reparto das vacacions de verdn faise fenfando manter un equilibrio de persoal, pois a empresa
non pecha en ningin momento. Ata agora non houbo ningin problema neste sentido, mais Imaxin
Software ¢ consciente de que se aumenta o nimero de fraballadores e traballadoras quizais

deba optar por realizar unha asignacién de quendas rotativas.

Ademais a empresa € flexible ante as situacions puntuais dos traballadores e traballadoras e

estuda cada caso de forma personalizada.

Un exemplo disto son os incentivos a través da flexibilidade horaria para o desenvolvemento

profesional integral. Este aspecto concretouse no caso dun dos traballadores da empresa que
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compatibiliza as suas funciéns coa docencia universitaria traballando en Imaxin Software de

xeito intensivo tres dias @ semana para adaptarse ao horario docente.

Outro exemplo é a adaptacion das vacacions para favorecer a formaciéon do persoal. Este caso
materializouse a través do cambio de mes de vacacions dun traballador para que puidese gozar

dunha bolsa de formacién no estranxeiro.

GRAO DE SATISFACCION E VANTAXES ACADADAS

A experiencia é favorable e anima a continuar na implantacién de maior nimero de medidas.

A flexibilidade horaria foi un cambio valorado moi positivamente por todo o cadro de persoal.

As empresas pequenas tenen dificultades para competir coas grandes en salarios, polo que
outro tipo de vantaxes como os horarios ou as condiciéns de traballo e o trato persoal son moi
importantes. Imaxin Software ten constancia de que moitas persoas escollen a empresa como

lugar de traballo (ou rexeitan outras ofertas) grazas a isto.

Os traballadores e traballadoras saben que as suUas solicitudes son tomadas en conta, o que
0s anima a propor novas melloras. As persoas asociadas da empresa apostan polas facilidades
e comodidades no traballo, pois isto favorece a produtividade e evita a marcha de persoal

cualificado.

“Foi algo que non houbo que decidir, as socias e socios tinamolo moi claro: nas
empresas de servizos e, concretamente, nas novas tecnoloxias, o capital huma-

no é a nosa fortaleza, polo que debe ser tamén a nosa prioridade.”

Dona Luz Castro

Socia e responsable de Recursos Humanos
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< wdora

formacion e servizos

s.coop.galega

empresa Ardora Formacion e Servizos, S. Coop. Galega

Servizos de formacion, promocién, divulgacion, investigacion e asesora-
actividade mento, desde un enfoque profesional, sociocultural e/ou medioambiental, no

sector pesqueiro e outros, para entidades publicas e privadas.

persoas traballadoras 3

% mulleres directivas 100%

COMO OU POR QUE XURDE A INQUEDANZA POR FAVORECER A
CORRESPONSABILIDADE NA XESTION DOS RRHH

A empresa é unha cooperativa de traballo asociado, constituida por tres socias traballadoras.
Falar de conciliacién no ambito cooperativo supdn, ou debera supor, ter presentes as caracte-
risticas que este tipo de organizacién empresarial e social pon & disposicion das socias e socios
como un espazo que vai mais ala de calquera outra modalidade laboral. Desde 0 momento da
sUa constituciéon, a politica da empresa reflicte a vontade das socias fundadoras de conciliar a
vida familiar, laboral e persoal a través de horarios axeitados & necesidade do persoal traballador,
defensa e promocién da igualdade entre sexos, promocion do papel da muller nas cooperativas

e prestacién de servizos 4s socias: plans de pensiéns, servizos médicos.

A formulaciéon de empezar a traballar na implantacion de medidas de conciliacién xorde nunha
situaciéon en que a empresa esta conformada polas tres socias fundadoras, pero con expectativas

de incrementar o nimero de persoas socias e traballadoras. Deste xeito, a empresa prefire actuar
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de xeito proactivo e definir un plan de medidas de conciliacién en lugar de tomar decisiéns, a

medida que van xurdindo as novas situaciéns profesionais e persoais.

Con estas premisas, a empresa partiu dunha diagnose de situacion previa e comezou a traballar

nas linas de actuacién propias cara & implantacion dun plan de conciliacion.

DEFINICION DAS MEDIDAS DE CONCILIACION IMPLANTADAS

BLOQUE A. HORAS VARIABLES

1. Horario laboral flexible
As persoas deben traballar un computo global de 8 horas diarias de luns a xoves e 6 horas os
venres e elixen elas mesmas a hora de comezo e de remate da xornada laboral. A cooperativa
establece un cémputo global de 34 horas semanais que se poden distribuir segundo a necesida-
de dos traballos e as necesidades de tempo persoal e familiar das persoas traballadoras.
A cooperativa ten un horario de referencia cara ao publico e un horario comun e de encontro entre
0 persoal para dar saida aos proxectos comuns e xuntanzas.
Accions
Desefio dun calendario personalizado para cada profesional onde se contemplan os horarios prefe-
rentes de entrada e saida, a partfir dunha referencia de maximos e minimos.

Desefo dun calendario procurando cubrir as horas de atencion ao piblico e as tres horas estable-

cidas como horas comins para as persoas socias.

2. Xornada laboral comprimida
As persoas poden traballar mais horas ao dia a cambio dun dia ou media xornada libre.
Accions

Desefio dun cadro ou ferramenta informatica onde recoller as horas traballadas por persoa diario-

mente.
3. Planificacién das xuntanzas dentro da xornada laboral
As xuntanzas de traballo e asembleas da cooperativa, realizaranse dentro do horario laboral.

Accions
Comunicacién previa @s socias e socios e, se & o caso, persoal confratado, da hora e tempo
estimado de duracién das reunions.
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Establecer un dia fixo e un horario de referencia para a realizacion de xuntanzas (por exemplo, as
asembleas realizaranse os Oltimos venres de cada mes dentro do horario laboral] ou para outro tipo
de asuntos.

4. Reducién da xornada laboral por motivos familiares
Concesion de reduciéns de xornada por motivos distintos dos contemplados na lei.
Accions

Todo o persoal da empresa pode reducir ben a sta xornada laboral & metade (media xomada) ou
ben nunha proporcion variable acordada.

5. Empregos compartidos
Duas persoas (socias ou traballadoras) con xornada a tempo parcial comparten o emprego de
xornada completa, e poden decidir quen traballa en que momento.

Accions

A posta en marcha desta medida require dunha coordinacién entre as persoas que se acollen a esta

proposta, ao tempo que establece a necesidade de desefiar espazos de traballo e comunicacion
coa persoa responsable do proxecto.

BLOQUE B. PERMISOS RETRIBUIDOS

1. Maternidade e paternidade
Mellora das condicions establecidas na lei para os permisos por nacemento de fillo ou filla, adop-
cion e acollemento.
Acciéns
A cooperativa asume a diferenza salarial enfre a base de cotizaciéon e o salario.
Nais e pais poderén deixar a mefade das stas vacaciéns sen gozar do ano anterior para acumu-
lalas aos periodos de maternidade ou paternidade.

O cémputo do permiso por paternidade e do permiso refribuido por novo fillo ou filla, farase en dias
laborables (en lugar de dias naturais como establece a lei).

2. Excedencia para o coidado de fillos e fillas ou familiares
Mellora das condiciéns establecidas na lei para a excedencia para o coidado de fillos e fillas e
familiares.

Accions

A empresa grafificard & persoa socia ou traballadora co salario infegro dun mes con ausencia ao

fraballo, con independencia de que o cobre no principio, metade ou final do periodo de coidado.
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3. Adopciéns
Permiso para atender os trdmites e xestions derivados dos procesos de adopcién internacional,
nacional ou de acollemento.

Accions

A cooperativa asume a diferenza entre o salario e a base de cotizacién ata un méximo de dous

meses.

4. Vacaciéns retribuidas
Facer uso das vacaciéns en data diferente, ainda que rematara o ano natural a que corresponda,
mais ald dos supostos de incapacidade temporal derivada do embarazo, parto ou lactacién ou co
descanso por maternidade.

Accions

As persoas socias gozaréan de 30 dias laborables de vacacions ao ano, salvo que por cuestions

excepcionais, queden pendentes para o ano seguinte. Neste caso esfablécese o seu uso obrigato-

rio, como méximo durante os meses de xaneiro, febreiro, marzo ou abril, do ano seguinte.

BLOQUE C. OFICINA VIRTUAL, DESPRAZAMENTO E AXUDAS DE CUSTO

1. Teletraballo. Custes derivados
Podese traballar desde a casa, para evitar desprazamentos e poder atender &s obrigas familiares.
A cooperativa prové as socias da infraestrutura para poder traballar desde casa en casos puntuais
ou ben durante unha tempada de maneira permanente.

Accions

As socias posten equipos informéticos portétiles, facilitados pola cooperativa.

Os custes de telefonia moébil e os derivados da conexiéon & internet (ata un méximo do 50%) son

asumidos pola cooperativa.

2. Axudas de custo por desprazamentos dende o lugar de residencia ao traballo
Asuncion dos gastos derivados dos desprazamentos desde os fogares das socias & sede da
cooperativa.
Accions
A cooperativa asume os gastos de desprazamento das socias desde os seus domicilios & oficina de
Vigo por un importe de 0,19 € o quilémetro.

Asuncién famén dos gastos de aufoestrada.
Establécese un limite de 30 quilémetros como distancia méxima.
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GRAO DE SATISFACCION E VANTAXES ACADADAS

A implantacién destas medidas de conciliacién é recente e, no caso dalgunhas delas, levarase a

cabo a medio prazo.

E cedo para valorar a sua incidencia, ainda que o propio exercicio de reflexién levado a cabo polas
socias co fin de establecer este tipo de actuacions é moi valioso, pois axuda a pofer de manifesto
hipotéticas situaciéns que poderian producirse en calquera momento e a tomar decisiéns ao

respecto, de forma consensual e retroactiva.

“0O Plan de conciliacion foi froito dun profundo proceso de reflexion, tendo en
conta as necesidades presentes e futuras das persoas que constitien a coopera-
tiva hoxe en dia, pero tamén as potenciais necesidades das persoas que poden

4

incorporarse @ empresa o dia de mana

Dona Purificacion Alfonso Viveiro
Dona Ana Isabel Pérez Lopez

Dona Maria Ortegal Inarrea
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Pescados Rubén

"5 .
=

empresa Pescados Rubén, S.L.
actividade Comercio, elaboracion e preparacion de peixe e derivados
persoas traballadoras 68
% mulleres directivas 55%

COMO OU POR QUE XORDE A INQUEDANZA POR FAVORECER A
CORRESPONSABILIDADE NA XESTION DOS RRHH

A empresa comezou a traballar en materia de conciliacion en agosto do ano 2004 cando se
creou o Departamento Laboral para xestionar todos os aspectos relativos ao cadro de persoal da
empresa (prevencién de riscos, seleccién de persoal, formacion...). Nese mesmo momento, a
empresa decatase da importancia de tratar aspectos relacionados coa conciliacién da vida fami-

liar, persoal e profesional do seu persoal.

No ambito xeografico onde traballa Pescados Rubén existen diferentes aspectos que dificultan
a insercion laboral de homes e mulleres no mercado de traballo, debido a factores como o trans-
porte, ausencia de garderias, horarios de traballo... Estas dificultades vénse agravadas no caso

das mulleres, principais prexudicadas pola sUa situacién de desvantaxe por razén de sexo.

No ambito sectorial, a principal problematica reside nas dificultades de homes e mulleres para
traballar a xornada partida nas campanas de mais producion cando tefen persoas baixo a sUa

responsabilidade, debido a que acostuman durar 3 meses e isto supdn que as persoas traballa-
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doras dependen dunha estrutura de apoio para o coidado de menores e maiores dependentes

mentres estan a traballar.

Paralelamente, Pescados Rubén quere ser unha empresa socialmente responsable co seu
persoal, coa sociedade e co medio ambiente. Por iso, nos Ultimos anos esta a desenvolver a sUa
politica de Responsabilidade Social Empresarial (RSE), na que ten un papel destacado o seu
compromiso coa igualdade de oportunidades entre as mulleres e os homes que forman parte
da empresa, punto que inclie as actuaciéns en favor da conciliacion de vida persoal, familiar e

laboral do seu cadro de persoal.

Antes de exponer as medidas de conciliacidon implantadas, convén facer un repaso da politica
de recursos humanos que a xerencia aplica para garantir a igualdade de oportunidades de
todas as persoas que forman parte da empresa, que se materializa a través das seguintes

actuacions:

Empregando unha linguaxe non sexista nos anuncios de seleccién de persoal en prensa, tabolei-

ros e oufros lugares andlogos.

Sensibilizando e formando en materia de igualdade &s persoas responsables da selecciéon para
romper cos estereotipos e prexuizos sexistas que ainda persisten & hora de optar por unha candi-

datura para cubrir un posto de traballo.

Informando das vacantes existentes ou dos postos de nova creacién a fodo o persoal (fanto

homes como mulleres independentemente da sta situacién laboral).

Revisando os procedementos de promocién interna para garantir que as slas categorias,
baremos e requisitos sexan perfectamente claros e obxectivos para evitar posibles situaciéns de

discriminacion por sexo.
Estudando as necesidades formativas das mulleres e dos homes que fraballan na empresa.

Ofrecendo as maximas facilidades e servizos para permitir o acceso das mulleres e dos homes

& formacion en igualdade de condiciéns.

Posibilitando que os contratos a tempo parcial tefian as mesmas oportunidades de promocion

que os confratos a tempo completo.

Utilizando como parémetro de valoracién a calidade e non a cantidade de horas dedicadas ao

traballo, asi como as metas alcanzadas.

Estas duas ultimas acciéns tefen un especial interese & hora de xerar ou reforzar unha cultura de
empresa que favoreza a conciliacion das responsabilidades persoais de traballadores e traballa-

doras co desenvolvemento da sUa carreira profesional.
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DEFINICION DAS MEDIDAS DE CONCILIACION IMPLANTADAS

No marco desta xestién dos recursos humanos sensible & promociéon da igualdade, as medidas
que a empresa desefnou e implantou para favorecer a conciliacién da vida persoal, familiar e

laboral son as seguintes:

1. Ampliacién dos permisos establecidos na lexislacién vixente. O persoal poderd ausentarse
do fraballo sen perda do salario, sempre que o comunique coa suficiente antelacion e o xustifique
debidamente, polos seguintes motivos:

Matrimonio: 16 dias.

Nacemento dunha filla ou dun fillo: 3 dias.

Nacemento dun neto ou dunha neta: 1 dia.

Enfermidade ou falecemento do cénxuxe, dun fillo ou dunha filla: 3 dias naturais.
Asuntos propios: 2 dias.

2. Beneficios sociais. Co obxecto de vincular o persoal, a direccién estableceu unha serie de
beneficios sociais para os homes e mulleres que pertencen & organizacién, ofrecendo asi un valor
engadido adicional que anime ao persoal a permanecer na empresa. Estas medidas artictlanse

do seguinte xeito:

Premio de natalidade. Con motivo do nacemento dun fillo ou dunha filla, a empresa aboard,
dunha soa vez, unha prestacién econdmica que teré caréeter Unico por criatura nada e que so se
lle satisfard & nai ou co pai no suposto de que unha e outro traballen na empresa.

Axuda a persoas afectadas por diversidade funcional fisica ou psiquica. A empresa aboard
unha prestacion adicional mensual as persoas traballadoras que tefien baixo a sta responsabili-
dade fillos/as e/ou irméns/&s que sufran unha diminucion psiquica/fisica superior ao 5% con

dereito a prestaciéns recofiecidas pola Seguridade Social, sempre e cando convivan con elas.

Axuda escolar. A empresa aboard dunha soa vez e por cada fillo ou filla con idade comprendida
entre os 3-16 anos, unha axuda econémica anual que serd ingresada xunto coa némina do mes
de setembro.

Fomento do uso do contrato de substitucién que trata de dar unha oportunidade & xente nova,
que ao mesmo fempo poida aproveitar os cofiecementos e a experiencia da persoa & que vai
substitufr.

Seguro de vida. A empresa concertard esfe servizo cunha compaiia privada para dar cobertura
de 24 horas a fodo o persoal que se atope en activo, polos seguintes conceptos:

Morte derivada de accidente laboral

Grande invalidez permanente, absoluta ou fofal por accidente

Morte natural /gasfos por falecemento

Incapacidade temporal. A empresa complementard ata alcanzar o 100 % do salario, a pres-
facion da Seguridade Social derivada de accidente laboral e/ou enfermidade profesional, por
un perfiodo maximo de 12 meses, complementéndose ata un 90 % nos & meses seguintes, con
exclusion das pagas extraordinarias.
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Todas as medidas de conciliacion estan incluidas no Convenio Colectivo de empresa que entrou

en vigor o 1 de xaneiro do ano 2007.

Tamén se poden consultar no Manual de acollida, elaborado co fin de informar &s persoas de
nova incorporacion acerca dos aspectos organizativos fundamentais para que se desenvolvan e
integren correctamente na empresa. Esta ferramenta de comunicacién, que esta ao alcance de
todo o cadro de persoal (en formato papel ou en formato dixital), inclte todos os detalles que o

persoal precisa sobre os procedementos de solicitude e concesidon destas medidas.

Ademais das actuacions e medidas mencionadas, Pescados Rubén realiza outras actividades
de interese que contriblen & formacién e insercién laboral de persoas que tefen dificultade para

atopar un emprego e que se exponen a continuacion:

Colaboracion con entidades de iniciativa social como a Cruz Vermella ou AFAMMER Galicia; coa

drea de emprego dos Concellos de Foz, Xove, Burela. ..

Participacion en iniciativas europeas coma o Proxecto Diana recenfemente rematado.

En resumo Pescados Rubén, dentro do seu compromiso coa igualdade de oportunidades
entre mulleres e homes, coida especialmente a todas as persoas que traballan na empresa e
busca férmulas que favorezan a conciliacion das slas responsabilidades persoais, familiares e

profesionais.

GRAO DE SATISFACCION E AVANTAXES ACADADAS

Froito desta experiencia, Pescados Rubén estd moi orgullosa de ter un clima laboral onde o
persoal sente que a direccidon da empresa ten en conta as stas opiniéns e suxestiéons, conse-
guindo asi que o seu sentimento de pertenza e identificacién coa empresa se intensifique, e,
con isto, que aumente tamén o seu rendemento e motivacion cara & actividade que desenvolve,

incrementandose os niveis de produtividade e competitividade da empresa.

Acéadase, deste xeito, un ritmo de crecemento constante, onde podemos afirmar con rotundi-
dade que a fidelizacion da denominada clientela interna (cadro de persoal) € un elemento funda-

mental.
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Desde o punto de vista da clientela e do publico consumidor, todas estas actuaciéns levadas
a cabo xeran un reforzo da competitividade da empresa ao aumentar a calidade de fiabilidade
dos produtos e servizos e adaptarse 4s novas demandas de mercado e da sociedade. Ademais
permitelle & empresa anticiparse aos cambios ao cohecer mellor o mercado, obtendo vantaxes

competitivas.

Con respecto & comunidade onde a empresa esta situada, obténense unha serie de beneficios

como poden ser:

A mellora da imaxe ou da marca da empresa.

Importantes vantaxes sociais para a comunidade e novas perspectivas de crecemento para @
empresa.

Mellora das relacions coa clientela.

Constitie un elemento de diferenciacién coas empresas competidoras.

“Pescados Rubén quere ser, en definitiva, unha empresa socialmente responsa-

ble co seu persoal, coa sociedade e co medio ambiente.

Como vimos sinalando en toda a exposicion, as persoas tefnen para nds unha
vital importancia e por iso queremos ofrecerlles un valor engadido para que

”

permanezan con nos.

D. Rubén Blanco Fernandez

Xerente
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EXPERIENCIAS DAS TITORIAS DA CORRESPONSABILIDADE

Tal como xa se presentaba na primeira epigrafe desta guia, dentro do marco do Plan +C puxéronse
a disposicion das empresas galegas as Titorias da corresponsabilidade; un servizo de asesora-
mento que tiRa por obxecto guiar a 50 empresas ou entidades na realizacion do seu propio plan de

conciliacion.

Este servizo partia dunha analise individual sobre o modelo actual de conciliacion das entidades
participantes e abordaba aspectos como as caracteristicas sectoriais, as necesidades do cadro de

persoal, unha reflexion detida sobre a vision da direccion e as medidas xa en marcha na empresa.

Tendo en conta esta andlise previa, identificaronse as medidas de conciliacion que mellor darfan
resposta &s necesidades detectadas en cada caso, xunto con consellos para formalizar e comunicar

estas medidas, co obxectivo de potenciar as vantaxes da conciliacion en cada organizacion.

A continuacién, unha mostra de 5 entidades participantes nestas Titorias da corresponsabilidade
exponen a sUa experiencia tras este proceso. Esta seleccidon de empresas e organismos ten unha
composicién variada tanto pola sua actividade, como polo tamano do cadro de persoal, tal como se

pode apreciar no cadro resumo seguinte:

Nome Actividade Persoal
M. Caeiro, S.A. Venda, mantemento e reparacién de vehiculos de motor 149
Frutas Nieves, S.L. Venda por xunto e polo middo de froitas e verduras 101
Proxectos, Consultorfa e Formacién,S.L. Servizos de consultarfa, elaboracion de estudos e formacién 70
Cormo Integral, S.L.U. Servizos de xardinarfa, medio ambiente e traballos forestais 6
Asociacién de Empresarios de Mos Organizacién empresarial 6
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)’ CAEIRO

RENAULT
empresa M. Caeiro, S.A.
actividade Venda, mantemento e reparacion de vehiculos de motor
persoas traballadoras 149
% mulleres directivas 1%

DATOS DA ORGANIZACION EMPRESARIAL

M. Caeiro domiciliada en Santiago de Compostela, € unha empresa dedicada ao sector do auto-

mobil e representa a marca Renault como Unico concesionario na provincia da Corufa.

Estarepresentacién desenvélvese dende hai mais de 50 anos, primeiro como persoa fisica e dende
o0 ano 1971 coa actual sociedade mercantil. Dende o ano 2005 tamén representa, como empresa

concesionaria para a provincia da Corufa, a marca Dacia que pertence ao grupo Renault.

Na actualidade conta con catro centros de traballo abertos, situados dous en Santiago (Poligono
do Tambre e rua Rosalia de Castro), un na Corufa (avenida das Xubias) e un cuarto, de recente
apertura, situado na localidade de Ribeira. Nos catro centros actualmente en funcionamento

daselle emprego a 149 persoas.

M. Caeiro obtivo por parte de la Asociacion Espanola de Normalizacion e Certificacion (AENOR),
as certificacions correspondentes de Calidade (ano 2002) e de Xestion Ambiental (ano 1999),

certificacions que se renovan mediante auditorias periédicas de revision.
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A xestién empresarial xira arredor da sua clientela e a total satisfaccion desta, asi como a das e

dos profesionais que a integran, e todo iso cun profundo respecto polo medio.

Das 149 persoas que traballan na compania, hai que sinalar que o0 89% son homes e o resto
mulleres. Este fendmeno vén motivado polo caracter marcadamente masculino do sector no que
opera a empresa, ainda que nos Ultimos anos estase a producir un avance importante na incor-
poracion feminina. Hai que destacar, non obstante, que na actualidade a conselleira delegada é

unha muller.

Tamén é importante sublinar que, da totalidade de persoas que componen o cadro de persoal, 0
90% faino baixo a modalidade de contratacién indefinida. Pero ademais, a antiglidade media é
de 15 anos nos homes e 5 nas mulleres. E dicir, en M. Caeiro, a estabilidade é unha das caracte-

risticas principais na area de recursos humanos.

Pero loxicamente, neste punto, existen outros moitos factores para ter en conta e que, dende
logo, estan no centro da politica que a direccién da empresa quere desenvolver en materia de

relaciéns laborais.

SITUACION EN MATERIA DE CONCILIACION

Obsérvase que se produce un aparente conflito entre o mantemento da competitividade da
empresa no dificilisimo sector no que se move, a vocaciéon de servizo que preside a xestién e a

vida familiar das persoas que a componen.

Na xestion empresarial, a direccion de M. Caeiro sempre tivo en conta unha especial preocupa-
cion e sensibilidade polos problemas que lles poidan afectar aos seus traballadores e traballado-

ras, no convencemento de que o maior activo da empresa €, e debe ser, o capital humano.

E neste escenario onde, dentro dunha xornada de traballo partida, se presentan os tipicos proble-
mas de conciliacion da vida laboral coa vida persoal e familiar (horario de entrada dos colexios
dos nenos e das nenas, citas médicas dos fillos e das fillas, pouco tempo para estar coa familia,

pouco tempo para o ocio etc.).
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A direccion sempre atendeu e resolveu os problemas de conciliacién do cadro de persoal a medi-
da que se presentaban. Isto leva a que M. Caeiro puxera en marcha unha serie de medidas de
conciliacion, como por exemplo a flexibilidade de horarios, quendas, facilidades na eleccion das

vacacioéns etc., medidas que xurdiron paulatinamente en funcién da necesidade.

Neste sentido, a participacion nas Titorias da corresponsabilidade, que puxo en marcha a
Secretaria Xeral da Igualdade da Vicepresidencia da Igualdade e do Benestar, supuxo un
paso adiante mais nesa traxectoria cara & conciliacion da vida laboral co desenvolvemento da vida

persoal e familiar de todo o seu cadro de persoal.

Con estas titorias, a empresa tomou conciencia das medidas que xa estan postas en marcha,
plasmounas documentalmente e levou a cabo un estudo cara ao establecemento de futuras
medidas que sexan posibles segundo o sector e as caracteristicas da propia organizacion; todo
iso contrible & maior concienciacion e consolidacion dunha cultura organizada onde primen os

principios que confltan no equilibrio da vida persoal, familiar e profesional.

A partir desta experiencia, evidénciase unha maior identificacién destas medidas polas persoas
que forman parte da organizacién, grazas & participacion no grupo de traballo das diversas
secciéns gue a componen, e tamén, & elaboracién do propio plan de conciliacidon que todo o
cadro de persoal pode consultar. Por outro lado, a empresa ten previsto avanzar nesta lifa coa

elaboracién dun proxecto de responsabilidade social empresarial.

VANTAXES OU BENEFICIOS DA IMPLANTACION DAS MEDIDAS

M. Caeiro ¢ unha empresa que, a pesar de ter acadado un tamano considerable do cadro de
persoal, ainda mantén a esencia da xestién dos recursos humanos dunha pequena empresa fami-
liar. Proba diso € que existe un trato fluido e achegado con todos os traballadores e traballadoras,
nun ambiente de boa comunicacién entre o persoal e a direccidon, que analiza as férmulas mais

axeitadas para darlles respostas s inquedanzas dos seus equipos.

Unha necesidade cada vez mais urxente das persoas traballadoras é a busca do equilibrio entre

a vida profesional e a vida persoal e familiar. Por iso, a empresa ten implantadas medidas que
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melloran a conciliacion da vida persoal, familiar e laboral do seu persoal e ten previsto pofer en
marcha novas medidas identificadas a través das titorias do Plan +C, consciente de que estas
actuacions contriblen ao bo clima laboral da empresa. As medidas de conciliacion baséanse
nunha relacion de confianza nas persoas traballadoras que ten como contrapartida a implicacién
e motivacion do persoal, 0 que une 0s equipos e alimenta o sentimento de orgullo de pertencer

a empresa.

“A direccion da empresa esta plenamente satisfeita respecto do éxito das
medidas adoptadas en materia de conciliacion, en virtude da repercusion que
estas tenen nos traballadores e traballadoras, actuando directamente sobre a

sua implicacion, a sua motivacion, o seu benestar e, en definitiva, o seu orgullo

de pertenza & organizacion”.

Dona. Maria Caeiro Rey

Conselleira delegada
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empresa Frutas Nieves

actividade Venda por xunto e polo middo de froitas e verduras
persoas traballadoras 101
% mulleres directivas 95%

DATOS DA ORGANIZACION EMPRESARIAL

Frutas Nieves, empresa fundada en Vigo hai 25 anos, comezou a sUa andadura dedicandose &
venda por xunto de froitas e verduras, e tras 10 anos de experiencia neste sector, introduciuse
tamén no comercio polo miudo destes produtos, creando a sUa propia rede de froiterias na

provincia de Pontevedra.

A empresa ten as sUas instalacions principais no P.T.L. Valladares e na actualidade dispén de 34
puntos directos de venda. Cada unha destas tendas ten entre 1 e 4 persoas traballadoras, sendo

2 o nUmero mais habitual.

Ademais a estrutura comercial de Frutas Nieves complétase cunha rede de 30 tendas con fran-

qufa ou asociadas.

SITUACION EN MATERIA DE CONCILIACION

Frutas Nieves adoptou, hai varios anos, unha serie de medidas que aplica a todas as persoas traba-
lladoras dos seus establecementos co obxectivo de acadar un alto grao de satisfaccion por parte do

persoal e facilitar, na medida do posible, a conciliacién da sua vida laboral, familiar e persoal.

GB 38



Estas medidas das que se beneficia o cadro de persoal na actualidade son as seguintes:

Flexibilidade horaria ao mediodia. Nos esfablecementos con xornada partida, as traballadoras
fefien, dentro das 3 horas e media de descanso estipulado ao mediodia, a posibilidade de variar

en media hora a entrada e saida para se adaptar és stas necesidades familiares ou persoais.

Unha tarde libre & semana. Como compensacion & xormada partida, as persoas traballadoras
gozan dunha farde libre & semana, tendo a posibilidade de indicar por escrito cunha semana de
antelacion as stas preferencias. A empresa frafa de adaptarse ds necesidades do caso particular,
dando prioridade na eleccion as posibles vitimas de violencia de xénero, familias monoparentais e

persoal traballador con persoas dependentes baixo a sta responsabilidade.

Xornada continua. A empresa ten implantada a xornada confinua nas seis tendas con maior volu-
me de vendas co obxectivo de lograr unha mellor conciliacion da vida laboral, familiar e persoal e
obter un maior grao de satisfaccion entre as stas fraballadoras e os seus fraballadores. As persoas
empregadas alternan as quendas por semanas: unha de maid, unha de tarde e outra partida.

Flexibilidade no calendario de vacaciéns. Frutas Nieves organiza reuniéns semestralmente para
que as persoas traballadoras elixan os seus 31 dias de vacacions, distribuidos en 15 dias no
periodo de inverno, 15 dias no de verdn e 1 dia solto. A eleccién realizase de forma rofatoria, de
modo que quen elixe en primeiro lugar un periodo de vacaciéns pasa ao dlfimo lugar na seguinte
reparticién de vacacions.

Formacién en horario laboral. Frutas Nieves inclie dentro do horario laboral fodos os cursos
de formacién que achega aos seus traballodores e traballadoras. A empresa é quen lle ofrece os

cursos ao persoal e cada persoa asiste a unha sesion formativa ao ano como minimo.

Anticipos extraordinarios. A empresa ofrécelle ao cadro de persoal a posibilidade de solicitar anti-

cipos de ata dias mensualidades do salario bruto anual que perciban no momento da solicitude.

Tarifas especiais na contratacion dun seguro médico privado. Frutas Nieves asinou un conve-
nio de colaboracién cunha compaiia médica privada para concederlle tarifas especiais ao seu

persoal.

Espazo de cocifia/comedor na plataforma loxistica central. A empresa pon & disposicién dos
traballadores e das traballodoras da plataforma loxistica central un espazo para preparar a
sa comida, sen fer que desprazarse do cenfro de fraballo ou para que poidan descansar nas
pausas.

A raiz da participacién da empresa nas Titorias da corresponsabilidade do Plan +C, a direccion
estd a traballar na implantacion de novas medidas de conciliacién que vehan a completar as
anteriores e contriblan a seguir mellorando o equilibrio entre a vida persoal, familiar e laboral das
persoas traballadoras, tratando de axustarse 0 maximo posible &s slas necesidades e problema-

ticas reais.
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As

tre

medidas que, segundo as previsiéns, se van poner en funcionamento entre o segundo semes-

do 2008 e o0 ano 2009 son as seguintes:

Coidados prenatais, posparto e no periodo de lactacién. Frutas Nieves facilitaralles &s traballado-
ras a asistencia en horario laboral a cursos e/ou consultas relacionadas coa preparacién ao parto,

posparto e durante a lactacion.

Lactacién acumulada. Frutas Nieves permitelles és persoas traballadoras, que se acollan ao permi-
so de lactacién materna, a posibilidade de gozar das horas correspondentes segundo as necesida-

des do proceso de crianza da filla ou do fillo.

Situaciéns derivadas da violencia de xénero. A empresa concederalles @s traballadoras, vitimas
de violencia de xénero, prioridade na eleccién das quendas de traballo, catro dias laborables de
permiso para as xesfiéns necesarias e a posibilidade de acollerse preferentemente as medidas de
flexibilidade laboral e de eleccién de centro de traballo que se pofian en marcha.

Asignacién de tenda por proximidade ao domicilio habitual. Ante unha vacante nunha tenda,
ofrecerase, en primeiro lugar, ese posto de traballo aos empregados e s empregadas que tefian o
enderezo mais prefo do establecemento.

Cambio de zona por motivos persoais. A empresa permitird, sempre que sexa posible, o despraza-
mento provisional a postos de traballo de interese para as persoas traballadoras por proximidade,

por motivos persoais especiais, familiares ou necesidades formativas.

Cheque regalo de froitas. A empresa entregaralles un talonario con 100 cheques regalo por valor
de 3 euros cada un deles, para trocar por froitas e horfalizas nos seus establecementos a todas
as persoas empregadas que tefian, polo menos, un ano de antigiidade na empresa. A enfrega

realizarase no principio do ano.

Bonos de servizos. Frutas Nieves asinard un convenio de colaboracién cunha empresa espe-
cializada en servizos de fisioterapia para que o cadro de persoal se poida beneficiar de prezos
especiais. Ao fratarse de fraballos que requiren esforzos fisicos é unha especialidade & que recorre

a cofio o persoal da empresa.

VANTAXES OU BENEFICIOS DA IMPLANTACION DAS MEDIDAS

A posta en practica dunha politica de corresponsabilidade resultou ser unha experiencia moi positi-

va,
sat

un

tanto para a empresa como para os traballadores € as traballadoras, que amosaron unha maior
isfaccion laboral (méis importante se cabe, ao se tratar de persoal que traballa de cara ao publico)

baixo absentismo e unha gran fidelidade e alta implicacion no proxecto de Frutas Nieves.

Por estas razéns, consciente de que estas actuacions lle benefician tanto ao persoal como 4

empresa, Frutas Nieves decidiu participar nas Titorias da corresponsabilidade e seguira traba-

llando no desenvolvemento desta politica corresponsable.
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“Contar con persoas motivadas garante un maior compromiso do cadro de
persoal coa empresa e, sen dubida, a través do trato directo coa clientela estas

persoas proxectaran a mellor imaxe da empresa.

Nese sentido, a corresponsabilidade empresarial é unha ferramenta eficaz para

incrementar o grao de motivacion do persoal.”

D. Juan Manuel Andonegui Freire

Responsable de persoal
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proxectos

empresa Proxectos, Consultoria e Formacién, S.L.
actividade Prestacion de servizos de consultaria, elaboracion de estudos e formacion
persoas traballadoras 70
% mulleres directivas 70%

DATOS DA ORGANIZACION EMPRESARIAL

Nos sete anos de experiencia que avalan a sUa traxectoria, Proxectos, Consultoria e Forma-
cion, S. L. especializouse nas seguintes areas de traballo: mellora empresarial, comercio, comer-
cio exterior, turismo, desenvolvemento, emprendemento, cooperacion e 3.° sector, investigacion

social aplicada, benestar social, xestion publica e calidade.

A empresa conta con 6 centros de traballo (Ferrol, Santiago, A Corufa, Madrid, Burgos e México)
e 3 delegacions (Varsovia, Guatemala e Ho Chi Ming), que lle permiten operar simultaneamente

no mercado galego, estatal e internacional.

O esquema organizativo de Proxectos, Consultoria e Formacion, S. L. ¢ liderado polo Consello
de Administracion, constituido polos tres socios da empresa, e estrutlrase arredor de tres gran-
des é&reas (politicas publicas e investigacion social, competitividade e desenvolvemento e coope-
racién). O tamano do cadro de persoal da empresa experimentou un importante crecemento nos

ultimos exercicios que pasou de 10 persoas en 2005 a un total de 70 persoas na actualidade.

GB 92



SITUACION EN MATERIA DE CONCILIACION

PRINCIPAIS PROBLEMATICAS EN MATERIA DE CONCILIACION DA ORGANIZACION EMPRESARIAL.

As probleméticas da empresa en materia de conciliacion estan relacionadas coas caracteristicas

do cadro de persoal e coa sua fidelizacion & empresa:

A idade media do persoal (31 anos) sitiase nunha franxa onde son previsibles préximas paternida-
des e maternidades.

Hoxe en dia case o 10% (5 das 47 persoas enquisadas, do total de 70) tefien persoas dependentes
menores ou maiores baixo a sta responsabilidade. Este nimero é baixo, pero pode verse incremen-

tado debido a idade media do persoal.

Practicamente a totalidade do persoal traballa a tempo completo.

En relacion con esta situacion, e atendendo tamén a dindmica produtiva da empresa, as principais

probleméticas e necesidades detectadas son:

1. Estacionalidade da actividade no segundo e cuarto trimestre do ano, consecuencia do ciclo
orzamentario das administraciéns, que son a sia principal clientela. Isto implica que a carga de
fraballo € moi variable en funcién da época do ano, e existen picos de traballo en determinados

momentos.

2. Necesidade de afencion das responsabilidades parentais, asi como das responsabilidades
sobre persoas dependentes, das persoas traballadoras [fanto das presentes na empresa como das
potenciais).

3. Organizacién dos equipos de traballo en caso de ausencias de longa duracién, por baixas
moternois/potemois ou oufros motivos.

4. Ausencia de formalizacién por escrito das medidas de conciliacién existentes.

5. Percepcion do persoal de que, en xeral, dispdn de pouco tempo para atender os asuntos da
vida persoal e familiar a causa da xornada partida e do tempo investido en desprazamentos por

motivos laborais.

O interese por ser unha organizaciéon que promova unhas favorables condiciéons de conciliacién
da vida persoal e laboral esta presente en Proxectos, Consultoria e Formacion, S. L. dende os

seus inicios, ainda que as soluciéns practicas tefien evolucionado pasando por diferentes fases.

Este interese inscribese nunha concepcién mais ampla que afecta ao xeito de entender a xestion

dos recursos humanos na empresa e a funcion directiva, caracterizada por:
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Considérase que os obxectivos da organizacién poden e deben ser compatibles cos obxectivos
profesionais e persoais das persoas que compofien a organizacion, fanto se fefien unha participo-
cion no capital da empresa como se son persoal asalariado. Isto non é dbice para recofiecer as
lexitimas diferenzas en canto a expectativas, dereitos e obrigas destes dous colectivos, nin garda

relacion con ningunha vision paternalista da relacién da empresa co seu persoal.

Considéranse mdis efectivos os incentivos positivos que os negativos, non sé polo efecto directo
sobre a persoa incentivada, senén pola incidencia no clima laboral xeral e pola propia motivacién
de quen administra os ditos incentivos.

A fiscalizacion (cando parte da desconfianza, non da necesidade de supervision e aprendizaxe]
excesiva e/ou permanente € sinfoma dunha tolerancia ao fracaso nos procesos de xestion dos
recursos humanos, na medida en que denotan carencias na seleccién, acollida, formacién ou moti-
vacién. Son ademais procesos que afastan o persoal directivo das funciéns nas que pode achegar
maior valor engadido: orientar o traballo cara & calidade, detectar oportunidades, facer rendibles

OS recursos...

Por outra banda a natureza da actividade (intensiva en traballo de tipo infelectual e relacional) fai

necesaria a confianza nas persoas colaboradoras da organizacion.

O proceso de aprendizaxe de fodas as actividades &€ moi longo, razén pola que unha persoa traba-
lladora ben formada e adestrada constitée un investimento valioso. Neste sentido, a fidelizacién do

persoal pédese converter nunha vantaxe comparativa respecto a oufras empresas.

A comunicacién e a promociéon da organizacion descansa en boa medida na imaxe que dela trans-
miten os diferentes actores implicados, e moi especialmente, as fraballadoras e os traballadores,

con moita diferenza con respecto a calquera suposto recoiiecemento da terceira parte.

As persoas promotoras deste proxecto empresarial comparten un conxunto de valores e posturas
ideoloxicas que intentan incorporar s stas actuacions persoais e profesionais. Por iso, son as
primeiras que mostran a sta preocupacion por conciliar a sba vida laboral e persoal, predicando
co exemplo.

Estas premisas levan 4 direccion de Proxectos, Consultoria e Formacion, S. L. a ver nunhas
favorables condiciéns laborais unha oportunidade para ser unha organizacién de maior calidade
profesional e vital para quen a integra. A conciliacién é unha fronte mais dende a que abordar e

acadar esas condicions.

Independentemente das condicions sectoriais e/ou da actividade, parece claro que a necesidade
de atopar espazos e tempo para 0 desenvolvemento persoal € obvia. Neste sentido, existe a

necesidade de conciliar porque existen persoas na nosa organizacion.
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SITUACION DE PARTIDA

Antes da realizacién das Titorias da corresponsabilidade, Proxectos, Consultoria e Forma-
cion, S. L. xa aplicaba algunhas medidas que tifan por obxectivo fomentar a conciliacion da vida

persoal, familiar e laboral.

No dmbito da flexibilidade temporal.

Flexibilidade da hora de entrada e saida. A hora de enfrada fixase entre as 8 h e as 10 h da
mand, fendo a posibilidade de adaptar tamén a pausa para comer (minimo 1 hora) en funcién das
preferencias individuais. Asi, a hora de saida & das 17 h en adiante segundo o reparto horario

fixado para cada persoa afa completar o cémputo de horas establecido.

Duas tardes libres @ semana. A farde do venres non se traballa e existe a posibilidade de escoller
outra tarde libre de luns a xoves, elixindo a persoa traballodora o dia da semana que prefire. A
drea de enquisas soamente goza deste beneficio en veran, en inverno dispédn libre a tarde do

venres.
Reducién da xornada laboral semanal. A xorada laboral obxectivo é de 38 horas.

Reducién e unificacién da xornada durante o periodo estival. Dende o 15 de xufio ata o 15 de
setembro a xornada normal de fraballo pasa a ser das 8 h és 15 h de luns a venres. Na area de
enquisas, o horario tamén se reduce a 35 horas semanais en horario partido, ainda que se distribe
de fal maneira que cada persoa enquisadora tefia dias tardes libres durante este periodo.

Sistema de compensacién horaria. Este sistema funciona confabilizando o tempo de exceso que
realiza o persoal para devolverllo en forma de dias libres ou a través da reducién de xomada.

Formacién dentro do horario laboral. Distinguese entre formacién obrigatoria (proposta pola
empresa) e formaciéon voluntaria (o peticion da persoa fraballadoral, coa casuistica que se mostra

na taboa seguinte:

, : » Dentr . :
Categoria Tipo de formacion EImie € Financiamento
xornada laboral
Obrigatoria Organizada pola empresa Si Empresa (100%)
Orgamzada_ por outro Si Empresa (100%)
organismo (ou xera horas compensables)
Voluntaria De curta Si Empresa (70%)
] Con duracion (ou xera horas compensables) Persoa traballadora (30%)
Interese
paraa De longa Non Empresa (70%)
empresa duracién Persoa traballadora (30%)
Sen interese para a empresa Non Persoa traballadora (100%)
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Traballo por obxectivos na drea de enquisas. A realizacién de estudos na érea de enquisas permi-
fe, polas caracteristicas propias do posto, a realizacion de traballo por obxectivos. Asi, a persoa
que exerce a xefatura de equipo propén ante determinados estudos a realizacion do traballo de tal
maneira que, se as persoas enquisadoras rematan antes da data limite, poden gozar do tempo libre
que resta entre o programado e o acadado. A partir desa programacién as persoas enquisadoras
marcan o ritmo de traballo segundo o seu propio criterio.

Permisos ante urxencias ou asuntos persoais e familiares. Calquera persoa fraballadora podera
ausentarse do seu posto de traballo, polo tempo indispensable, para asistir a visitas médicas propias
ou dunha persoa familiar de primeiro grao que estea baixo a sta responsabilidade e conviva con
ela. Dentro destes permisos incliense os coidados prenatais, posparto e no periodo de lactacién.
Ademais, os traballadores e as traballadoras poderan solicitar este permiso para atender xestions
privadas de natureza administrativa.

No ambito da flexibilidade espacial.

Asignacién por proximidade ao domicilio habitual. A expansion das delegacions da empresa na
provincia supdn a oportunidade para as persoas fraballadoras de decidir en que oficina desexan
fraballar, sempre que a sta solicitude sexa aprobada pola persoa responsable inmediata. Nos
novos procesos de seleccion do persoal, os e as aspirantes manifestan as stas preferencias xeogra-

ficas para que se lles asigne & delegacion méis proxima ao seu domicilio.

No dmbito dos beneficios sociais.

Incapacidade temporal. A empresa mellora as condiciéns do convenio completando ata o 100%
do salario das persoas traballadoras nos casos de baixa por enfermidade ou accidente laboral,
dende o primeiro dia.

NOVAS ACTUACIONS EN PROCESO DE IMPLANTACION

Na actualidade, o empresa estd definindo as posibles medidas para implantar de entre as suxestiéns
derivadas da sta participacién nas Titorias da corresponsabilidade. En todo caso, a prioridade é
a formalizacion das medidas existentes, a través da sta descricion detallada e normalizacion.

VANTAXES OU BENEFICIOS DA IMPLANTACION DAS MEDIDAS

As vantaxes da implantacién deste tipo de medidas son basicamente as derivadas das reflexiéns

contidas nas premisas descritas no punto anterior:
Mellor clima laboral.
Maior implicacién do cadro de persoal.

Maiores taxas de fidelizacion.

Mellora da imaxe da empresa (independentemente do recofiecemento de terceira parte).
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“A conciliacion en Proxectos, Consultoria e Formacion inscribese nunha
concepcion mais ampla que lle afecta ao xeito de entender a xestion dos recur-
sos humanos na empresa e a funcion directiva caracterizada pola confianza, a

motivacion e un bo clima laboral.”

D. Yago Ricoy
Socio e responsable de RRHH
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empresa Cormo Integral, S.L.U.

actividade Servizos de xardinarfa, medio ambiente e traballos forestais
persoas traballadoras 6
% mulleres directivas 50%

DATOS DA ORGANIZACION EMPRESARIAL

Cormo Integral é unha empresa de insercion laboral que realiza servizos de xardinaria, traballos
forestais e ambientais que trata de ocupar, formar e profesionalizar as persoas procedentes de
colectivos en situacion de exclusion ou en risco de estalo, de cara & sUa insercion social e laboral.
A estas persoas aplicaselles un itinerario individualizado de insercion sociolaboral, mediante o

Seu emprego e capacitacién na empresa, ademais doutras intervenciéns psicosociais.

O itinerario de insercion &, polo tanto, o alicerce fundamental do traballo na empresa. Consiste
nun plan de traballo individualizado que establece un camino planificado cara 4 consecucion da

integracion no mercado laboral ordinario das persoas traballadoras da empresa de insercion.

En canto ao cadro de persoal, actualmente esta constituido por 6 persoas traballadoras, das que a
metade son estables na empresa e o resto van rotando. Isto vén determinado polo dobre caracter

da empresa:

Finalista. Vontade de que as persoas en proceso de insercion consoliden o posto de fraballo dentro

da propia entidade.
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Transitorio. Vonfade de que as persoas en proceso de insercion, tras un periodo de traballo na

entidade, pasen ao mercado laboral normalizado.

Asi, no ultimo exercicio (2007) estiveron contratadas en Cormo Integral un total de 17 persoas,

ainda que o mais habitual é que ao tempo coincidan unha media de 6 persoas traballadoras.

SITUACION EN MATERIA DE CONCILIACION

Dadas as caracteristicas da constitucién da empresa, a adaptacién as necesidades e caracteristi-
cas das persoas traballadoras, sobre todo daquelas que estan en proceso de reinserciéon, € moi

importante.

A conciliacion dos tempos da vida persoal, familiar e laboral esta presente na xestiéon dos recur-
sos humanos da empresa que busca constantemente o equilibrio entre os criterios empresa-
riais (primar a calidade do traballo, satisfaccién da clientela...) e o benestar do cadro de persoal
(flexibilidade fronte s suas necesidades, sensibilidade ante a sUa experiencia vital, formacion,
motivacién para que continlen dentro do mercado laboral cando abandonan o contrato de
insercién...).

Este enfoque foi o que levou a Cormo Integral a iniciar, dun xeito informal, a aplicacién dal-
gunhas medidas de conciliacion que foron detectadas nas Titorias da corresponsabilidade,

tratando de delimitar e concretar o seu contido para formalizar estas practicas:

Horario continuado. A organizaciéon do traballo establécese de xeito que cada persoa desenvolve
a actividade da sta xornada laboral nunha soa sesion de traballo ([de maié ou de tarde) para ter
o resto do dia dispoiible para a sta vida persoal e familiar.

Vacacions flexibles. O persoal pode elixir os dias nos que quere gozar as sias vacacions. A

Unica condiciéon é que non coincidan persoas con postos e responsabilidades similares.

Formacion dentro do horario laboral. Organizacion de cursos en horario laboral relacionados
co posto de traballo ou co itinerario formativo marcado para cada persoa fraballadora. A empresa
fen un orzamento especifico para formacion.

Permiso por circunstancias persoais ou familiares. As persoas fraballadoras tfefien a posibili-
dade de ausentarse anfe imprevistos ou circunstancias persoais que requiran da sia presenza fisica

dentro do horario laboral.

Banco de tempo. Os empregados e empregadas poden acumular tempo (das horas extraordina-
rias) durante semanas ou meses para poder trocalo por dias de vacaciéns.
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Convenio de colaboracion cunha autoescola. A empresa fen un acordo cunha autoescola
para abaratarlle os custos do carné de conducir ao seu persoal traballador.

Asesoramento na traxectoria profesional. A empresa ofrécelles aos empregados e empre-
gadas consello acerca de cales poden ser as stas posibilidades dentro da empresa e os postos
de traballo que, tendo en conta a sta situacién particular, se poderian adaptar mellor s stas
necesidades tanfo familiares como persoais. Ademais facilitaselles informacion de interese de cara

& busca de emprego, formacién, axudas. ..

Flexibilidade horaria. As persoas con postos en oficina disporien da posibilidade de adaptar a
enfrada e saida @s stas necesidades persoais ou familiares. Non hai unha marxe horaria tipo nin
formalizada, senén que as persoas en funcién da carga laboral ou das necesidades da clientela
van adaptando o horario inicial de 7:30-15:30 segundo lles conveia.

A partir da participacién da empresa nas Titorias da corresponsabilidade, a direccién esté a

traballar na implantacion das seguintes novas medidas de conciliacion:

Flexibilidade especial para situaciéns derivadas da violencia de xénero. As mulleres traballado-
ras que fefian acreditada a sta condicién de vitimas de violencia de xénero terén prioridade na
eleccion de quendas laborais, de centro de traballo e na aplicacion das medidas de flexibilidade

espazo-temporal implantadas pola empresa.

Ampliacién do permiso por nacemento de fillo/a. A empresa fen previsto ampliar o nimero de
dias esfipulados no convenio colectivo por este concepto.

Lactacién acumulada. A trobolladora ou traballador da empresa que se acolla ao permiso de
lactacion poderd decidir acerca do uso do devandito tempo e poderd transformar as horas reco-
fiecidas na lei nunha bolsa de horas da que vaian facendo uso segundo as necesidades propias

dunha crianza.

Estimulo para a formacién regrada. O persoal que decida rematar estudos incompletos de forma-
cién regrada ou complefar a sta formacién terd dereito aos dias de exame e a tres dias libres por
curso finalizado.

Atencién as continxencias de longa duracién. Establecemento dunha politica de subsfitucion das
baixas de longa duracién (nos casos en que se prevexa que a persoa traballadora vai ausentarse
mais de 15 dias| con novas contratacions. Polo fanto, sempre serén cubertas as baixas de longa
duracién por enfermidade ou accidente, os permisos por maternidade e por paternidade ou asimi-
lados efc.

VANTAXES OU BENEFICIOS DA IMPLANTACION DAS MEDIDAS

As vantaxes asociadas tanto das medidas xa implantadas como das que xurdiron tras a titoria,

poden resumirse en:
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Clima laboral positivo.

Maior rendemento do persoal traballador.

Mellor ambiente de traballo, en xeral.

O persoal valora maéis as medidas de conciliacién persoal e familiar que o salario.

“Unha empresa de insercion é unha organizacion que busca a sua viabilidade no
mercado ordinario, para alcanzar o seu fin primordial que é a insercién sociola-
boral de colectivos en situacion de desvantaxe social (persoas en situacion de

exclusion social ou en risco de estalo).

Non se pode concibir a insercion sociolaboral destas persoas sen un tratamento
global da sua realidade, no que ten unha importancia crecente a necesidade de
conciliar a vida persoal e familiar co desenvolvemento profesional. S6 con este

enfoque estaremos en condicions de garantir a consecucion do obxectivo final: a

completa integracion social destas persoas.”

Dona. Carmen Avendano Otero

Administradora
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Rsociacian
Wmpresarios

empresa Asociacion de Empresarios de Mos

actividade Organizacién empresarial

persoas traballadoras 6

% mulleres directivas 50%

DATOS DA ORGANIZACION EMPRESARIAL

A Asociacion de Empresarios de Mos (AEMOS) ¢ unha organizacién empresarial que ten como
obxectivo representar o tecido empresarial do municipio ante as institucions publicas e privadas,
asi como ofrecerlles 4s empresas asociadas e &s persoas servizos de intermediacion laboral,
recrutamento de persoal, tramitacién de axudas e subvenciéns, formaciéns para persoas deman-

dantes de emprego e traballadoras en activo e apoio a persoas emprendedoras.

SITUACION EN MATERIA DE CONCILIACION
A asociacién, internamente, organizase como micropeme cunhas caracteristicas especiais deter-

minadas polo tipo de servizo que lle ofrece 4s empresas.

Ademais, AEMOS representa a todas as empresas asociadas (que ¢ a sUa clientela) ante a admi-
nistracién publica e ten un contacto directo cos organismos representantes dos intereses do

municipio.
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Isto marca todo o conxunto de actuaciéns onde se apoia a transparencia na xestion e na adopcion
dunha politica de recursos humanos na que a conciliacion da vida persoal, familiar e laboral ten

unha vital importancia.

As medidas ou iniciativas que a asociacién ten en marcha como tales, é dicir, as actuaciéns que
melloran a organizaciéon dos tempos do traballo coa vida persoal e familiar do cadro de persoal por

riba do establecido no convenio colectivo de aplicacién son as seguintes:

Calendario de vacaciéns flexible. O convenio colectivo marca 30 dias naturais de vacaciéns
anuais, que se gozardn preferentfemente nos meses de veran, de acordo coas necesidades da
asociacién. Na realidode, o cadro de persoal pode seleccionar as datas das vacacions sempre
que se cubra o servizo.

Formacién dentro da xornada laboral. Organizacién de cursos en horario laboral relacionados
co posto de fraballo.

Redistribuciéns horarias por asuntos persoais e familiares. A persoa traballadora, previa solicitu-
de, pode adaptar o seu horario de traballo ds necesidades provocadas por unha situacién persoal
ou familiar circunstancial. Estas horas son recuperadas alongando a xornada laboral ou noutro
momento, segundo o acordo que pacte coa persoa responsable directa.

Convenios con empresas (descontos en servizos diversos). A asociacién negocia con diversas
empresas de servizos para acadar un prezo competitivo na confratacién de servizos para as empre-
sas asociadas e s persoas fraballadoras na asociacion.

As Titorias da corresponsabilidade do Plan +C activaron un proceso de reflexién interna no que
a asociacién, ademais de consolidar as medidas xa existentes, esta a traballar na planificaciéon de

novas medidas de conciliacion para o seu persoal, que seran implantadas en duas fases:

1. ACTUACIONS DE PRIMEIRO GRAO (A CURTO PRAZO).

Banco de tempo. Os empregados e as empregadas poden acumular tempo (das horas extraordi-

narias) duranfe semanas ou meses para poder frocalo por fempo libre en funcién das stas necesi-

dades.

Permiso non retribuido por coidado de persoas dependentes (pendente informe de valoracién
por asesoria laboral). Posibilidade de solicitar un permiso non retfribuido durante un mes para o
coidado de persoas menores ou maiores dependentes que convivan coa persoa fraballadora. Por
necesidades familiares acreditadas pode solicitarse o fraccionamento deste permiso en semanas

(minimo dunha semana e maximo un mes).

Premio & puntualidade e ao baixo grao de absentismo. Aquelas persoas traballadoras que duran-

fe un ano non se ausenten do seu posto de traballo (por faltas xustificadas ou inxustificadas), terdn
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dereito o ano seguinte a gozar dun dia laborable de permiso refribuido para asuntos propios.

Espazo de comedor. Porier & disposicion do cadro de persoal unha sala para tempo de descanso,

pausa, café... equipado para poder xantar ou tomar un refrixerio.

2. ACTUACIONS DE SEGUNDO GRAO (A MEDIO PRAZO).

Semana comprimida. Xornada continua os venres pola mafid, con quendas rofacionais do persoal
para poder prestarlle servizos ao empresariado que precise atencion o venres pola tarde.

Flexibilidade da xornada laboral. Establecemento de liberdade & hora de organizar a xornada
laboral, en funcién das necesidades ou preferencias particulares das persoas traballadoras, dentro
dunhas marxes horarias.

Ampliacién dos casos de utilizacién da media de redistribucién horaria. AEMOS ten previsto
aumentar os casos e circunstancias nos que os traballadoras e traballadores poden acollerse a esta

medida.

VANTAXES OU BENEFICIOS DA IMPLANTACION DAS MEDIDAS

AEMOS ¢ consciente de que, ademais da importancia que supoén instaurar medidas conciliadoras
na organizacién, a sUa propia casuistica (como ente de representatividade empresarial local) fai
que, adoptando unha politica de corresponsabilidade empresarial, poida converterse en mentor da

implantacion de plans de conciliacién entre as empresas asociadas, a través de acciéns como:

Fomentar a corresponsabilidade entre todas as empresas asociadas.

Informar sobre os dereitos/obrigas que esfas medidas poidan levar asociadas no marco das relo-
cions laborais.

Comprometerse a superar os obstaculos e as reficencios que, de entrada, reciben esfe fipo de

iniciativas.

“Os efectos beneficiosos derivados da implantacion de criterios de corresponsabilida-

de na xestion dunha organizacion como a nosa ten unha dobre vertente.

Por unha banda, contribue ao benestar e motivacion do noso cadro de persoal
e por outra, a través da proximidade co tecido empresarial do noso contorno,
impulsa a asimilacion e xeneralizacion destes novos enfoques de xestion

empresarial”.

D. José Manas Gomez

Presidente
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CONCLUSIONS E REFLEXIONS






CONCLUSIONS E REFLEXIONS

CONCLUSIONS DOS CASOS PRACTICOS

Despois de analizar os casos practicos podemos concluir que:

O liderado da direccién da empresa é o factor mais determinante para unha xestion correspon-
sable dos recursos humanos que sexa sensible coa conciliacion da vida persoal, familiar e laboral
dos traballadores e das traballadoras, entre outros factores.

Que unha empresa tefia un cadro de persoal reducido non é un impedimento para pofier en
marcha politicas de xestion de RRHH corresponsables.

Os recursos dispoiibles tampouco son unha barreira, xa que moitas das medidas implantadas
por estas pemes galegas non supofien un custo adicional para a empresa.

A idoneidade das medidas que se deben implantar e o xeito de aplicalas vén determinado en
gran medida pola actividade e o sector no que opera a empresa, asi como polas caracteristicas e

necesidades do cadro de persoal.

Non existe unha férmula méxica aplicable a todas as empresas. Cada empresa ten que analizar
a sta situacién e definir a sta propia estratexia.

Os motivos para implantar estas medidas poden ser de distinta natureza en cada empresa.

En fodos os casos analizados, a direccién da empresa confia plenomente nas bondades dunha
xestion dos equipos de traballo baixo criterios de corresponsabilidade empresarial. Por iso, a sta
politica de corresponsabilidade empresarial forma parte dos alicerces sobre os que consfrien o
futuro da empresa.

REFLEXIONS FINAIS

Para rematar, considérase oportuno facer fincapé nalgunhas das mensaxes chave que se atopan
ao longo desta guia, que pretende animar o tecido empresarial galego a aplicar criterios de corres-
ponsabilidade empresarial, mediante a introduciéon de medidas de conciliaciéon nas suas politicas
de xestiébn empresarial, para mellorar a realidade sociolaboral de todas as galegas e de todos os

galegos e a posicion das nosas empresas.
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ESTAS REFLEXIONS FINAIS SON...

Unha maior cantidade de horas de permanencia fisica na empresa non implica mellores resulta-
dos. Estfamos & cola de Europa en cuestién de horarios (traballamos mais horas e tfemos peores taxas
de produtividade) e isto debe impulsar un cambio no xeito de facer e de organizar o traballo.

E necesario innovar e adaptarse aos cambios, pois favorecer o equilibrio da vida persoal, familiar
e laboral do cadro de persoal convértese nun factor de diferenciacion fronte s empresas compe-

tidoras.

A corresponsabilidade en materia de conciliacién debe xurdir dentro da empresa co apoio da

direccion [xa que doutro xeito as medidas estarian abocadas ao fracaso).

Para garantir o éxito das medidas que se pofian en marcha, a empresa debe asegurarse de

que:

« no desefio das medidas fen en conta o modelo de negocio e as limitaciéns propias do
sector de actividade;

- as medidas elixidas responden as necesidades do seu cadro de persoal;

« estea ben detallado o funcionamento das medidas (para quen son, como solicitalas, a quen
dirixirse...);

. todas as traballadoras e todos os fraballadores da empresa cofiecen esta informacion;

- non se agochan discriminaciéons por sexo & hora de solicitar e conceder as medidas s
persoas inferesadas;

« existe un clima favorable & aplicacion das medidas en fodos os extractos da empresa (desde

a direccién, pasando polos mandos infermedios, ata os comparieiros e compafieiras).

Mulleres e homes deben afrontar por igual as responsabilidades familiares e laborais, polo que
as medidas de conciliacion deben aplicarse de forma que beneficien a ambos os dous sexos por
igual.

Ao mellorar a calidade de vida das persoas traballadoras incrementa o seu rendemento no

traballo, xa que fefien unha maior motivacion & hora de desempeialo.

En consecuencia, a xestion corresponsable xera unha serie de ferramentas que achegan valor &
empresa, a través da fidelizacion, implicacion e compromiso das persoas traballadoras e contriboe

de xeito determinante nos resultados.

Ademais, este fipo de xestion mellora a imaxe da empresa de cara ao seu persoal, as potenciais

persoas fraballadoras, ds empresas provedoras e & sta clientela.

O custe de conciliar ¢ sempre menor que o de non conciliar.

En resumo, coa implantacion de medidas de conciliacion nas empresas, non se trata de “traballar

menos” sendn de “traballar mellor”.
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