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Resumen

La conciliacion de la vida laboral y familiar ha pasado a ser uno de los grandes temas que afectan
al mundo social, empresarial y politico de los ultimos afios, y lo sera aun mas en el futuro. Con la
incorporacion cada vez mayor de la mujer al mundo laboral, vivimos en un mundo compartido.
Hombres y mujeres integran, actian y forman a la vez el mundo del trabajo y la familia. Desde
1999, el IESE, a través del estudio IFREI (IESE Family-Responsible Employer Index), tiene una
linea de investigacion —conciliacion trabajo/familia- que pretende detectar, analizar, evaluar y, en
la medida de lo posible, sugerir aquellas politicas que desde la empresa favorecen la armonia
entre estos dos ambitos. La empresa que pretenda liderar su sector durante el siglo XXI como
organizacion que busca el beneficio, que ofrece un servicio a la sociedad y satisface la demanda
del mercado, ha de asumir un nuevo aspecto: la satisfacciéon del empleado no solo a través de
politicas de remuneracion, sino también por medio de planes de desarrollo profesional y apoyo a
la conciliacion de su vida personal y familiar con su vida laboral.

Durante el aflo 2005 el IFREI se ha extendido a varios paises del mundo, entre ellos varios de
América Latina. Este documento de investigacion pretende hacer una comparativa entre
el panorama actual de las empresas en América Latina (analizando compaiiias de varios paises
de esta region, tales como Colombia, Brasil, México, Uruguay, Ecuador, Guatemala y Perd) con
el panorama en Espaia.

*
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Palabras clave: Conciliacion trabajo y familia, empresa familiarmente responsable, direccion de
personas, cultura empresarial.

IESE Business School-University of Navarra



ESTADO DE LAS POLITICAS DE CONCILIACION
EN HISPANOAMERICA

1. Contexto y marco teorico

Que la conciliacion de la vida laboral y la vida familiar es un problema cada vez mas presente
en nuestra sociedad, es algo que no se puede obviar. Al igual que en el resto del mundo,
América Latina y Espafia estan experimentando fuertes cambios en las relaciones sociales,
familiares y laborales que plantean a empresarios, trabajadores y gobiernos la necesidad de
construir entornos laborales mas humanos y justos, a la vez que mas productivos y
competitivos.

A lo largo de las ultimas décadas se ha producido lo que es sin duda el fendmeno
sociodemografico mas importante de la segunda mitad del siglo XX: la incorporacion de la
mujer al mundo del trabajo (Kanter, 1994). Al mismo tiempo, vemos diversas tendencias que
tienen impacto sobre la familia. En primer lugar, un mayor numero de mujeres poseen
formacion avanzada, tienen mejores oportunidades de acceder a puesto directivos, y la
tendencia de las mujeres profesionales es casarse con hombres también profesionales,
formandose mas familias con doble ingreso que antes, cuando imperaban las tradicionales
familias de un solo mantenedor econdmico.

En segundo lugar, crecen las familias con so6lo padre o madre, es decir, las familias
monoparentales ya no son un grupo marginal. El problema esta en que muchas empresas no
contemplan este cambio en la composicion de su plantilla. Su estructuracion del trabajo sigue
siendo la diseflada para empleados varones y con una sola fuente familiar de ingresos, con
horarios de trabajo que son incompatibles con las necesidades de cuidar a niflos y mayores
dependientes.

La familia, como unidad y ambito en el que se ejerce el cuidado material del hogar y de los hijos,
ha estado tradicionalmente a cargo de la mujer, que dedicaba a ello atencion exclusiva. En la
actualidad, este rol, o por lo menos sus funciones, deben compartirse entre los cdnyuges, si es que
se quiere que los dos ~-hombre y mujer—-, padres y profesionales a la vez, puedan llegar a todo.

Por otra parte, nuestra sociedad ha sufrido descensos bruscos de natalidad. En muchas
ocasiones las mujeres han tenido que elegir entre la estabilidad laboral o tener hijos. Todas
estas circunstancias, vistas al principio como consecuencias sin mas de la sociedad moderna,
empiezan a ser ahora contempladas como realidades sociologicas que requieren mas atencion.
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Una de las consecuencias de este cambio demografico es que muchas personas viven un
conflicto entre el trabajo y la familia. El conflicto trabajo-familia se da cuando las presiones del
medio hacen que trabajo y familia no sean compatibles en algin aspecto (Greenhaus y Beutell,
1985). Existen al menos tres tipos de conflictos al respecto. El primero se da cuando el tiempo
utilizado en una de las dos funciones impide destinar tiempo a la otra. El segundo ocurre
cuando se dan altos niveles de tensidon en el cumplimiento de uno de los roles, lo que a su vez
afecta el desempeiio en la otra funcion. Y el ultimo tiene relacion con las conductas requeridas
por ambos roles, en situaciones en que existen incompatibilidades entre los comportamientos
deseables en los dos ambitos (Yang et al., 2000).

A nivel internacional, se han realizado una serie de estudios que revelan los problemas que se
generan cuando no existe un equilibrio adecuado entre el tiempo y los esfuerzos que los
trabajadores destinan a sus actividades laborales, y los espacios y energias que dedican a su
vida familiar (Brett, 1997; Felmlee, 1995; Greenhaus et al., 1997; Klerman y Leibowitz, 1999;
Konek y Kitch, 1994, y Oppenheim-Mason y Duberstein, 1992). Entre ellos es posible mencionar
los mayores riesgos de deterioro de la salud de los padres que trabajan, un mal desempefio en la
funcion parental, la tensiéon psicoldgica, la ansiedad, la irritacién frecuente, la depresion,
el estrés laboral y los diversos problemas psicosomaticos (Frone, Russell y Cooper, 1997). La
dificultad derivada de la ejecucion de multiples roles no sélo afecta a las personas, sino también
a las empresas. La insatisfaccion con el trabajo, el menor desempefio y compromiso con la
organizacion, junto con mayores niveles de absentismo y rotacion, pueden ser efectos derivados
de las tensiones provocadas por el desempefio simultéaneo de los roles laboral y familiar
(Greenhaus y Beutell, 1985).

Por otra parte, la investigacion realizada en otros paises indica el positivo impacto que pueden
tener una serie de politicas de conciliacion trabajo-familia, tanto en un mayor equilibrio entre
las responsabilidades laborales y familiares como en el mejor desempefio de las empresas
que las facilitan. Medidas como la flexibilidad de horarios, los permisos para ausentarse del
trabajo por motivos personales y los servicios de asistencia en labores domésticas provocan un
incremento en el bienestar de quienes deben compatibilizar su trabajo con las actividades que
demanda la familia (Greenhaus y Parasuraman, 1997 y 1999; Hall y Parker, 1993; Lobel y
Kossek, 1996; Lobel, 1999).

Tanto en el mundo académico como en el interior de las propias empresas, existe un creciente
interés por entender mejor el papel que juegan las practicas del departamento de direccion de
personas o recursos humanos como fuente de ventaja competitiva (Coff, 1997). En particular, la
investigacion mas reciente y el esfuerzo de algunas organizaciones se ha enfocado en los
sistemas de recursos humanos que generan un alto compromiso entre los trabajadores,
disefiados para otorgar a las personas que alli trabajan importantes incentivos asociados a
desempefio, participacion en la toma de decisiones y oportunidades para un desarrollo mas
integral de sus vidas. A cambio de estas inversiones, las empresas esperan atraer y desarrollar a
un equipo humano de alto rendimiento, motivado y comprometido con los objetivos de la
organizacion (Huselid, 1995; Pfeffer, 1994; Portales, 2001).

Estudios realizados en Estados Unidos y Espafia apuntan hacia cuatro factores que impulsan la
puesta en marcha de programas de trabajo y familia en las empresas: tamafio de la empresa
(Glass y Fujimoto, 1995; Goodstein, 1994; Ingram y Simons, 1995; Morgan y Milliken, 1992;
Poelmans et al., 2003; Remery, van Doorne-Huisskes y Schippers, 2003), porcentaje de mujeres
empleadas (Goodstein, 1994; Poelmans et al., 2003; Osterman, 1995), la competitividad del
mercado laboral y el grado de preocupacion por reclutar y retener a su plantilla.
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Pero no tenemos que olvidar que las iniciativas tomadas desde la empresa solo son
complementarias de otras muchas medidas tomadas por distintos agentes sociales, entre ellos el
Estado y las Administraciones publicas.

2. El modelo EFR (Empresa Familiarmente Responsable)

La flexibilidad es la palabra clave en un mundo global, cambiante y diverso. Desde el IESE
Business School, y mas concretamente desde el International Center on Work and Family
(ICWF), se ha impulsado desde 1999 una linea de investigacion especifica sobre temas de
conciliacion de la vida laboral, familiar y personal. En este apartado pretendemos dar a conocer
el modelo utilizado como referente para evaluar y distinguir a las Empresas Familiarmente
Responsables (EFR) a través del estudio IFREI (IESE Family-Responsible Employer Index).

Las Figuras 2.1 y 2.2 recogen los elementos que componen el Modelo EFR"y en los que se basa
la elaboracion del estudio de Empresas Familiarmente Responsables (EFR):

Figura 2.1
Modelo EFR®
< =
1. Politicas 2. Facilitadores
Flexibilidad Apoyo . N 2
laboral profesional Liderazgo Comunicacion E“
- =
Servicios Beneficios . . 2
familiares extrasalariales Responsabilidad Estrategia ,gg_
<
Frenos 3. Cultura Impulsores
< -
Figura 2.2

Elementos Modelo EFR®

Elemento Objetivo
. Determinar la disponibilidad y formalizacion de distintas politicas
1. Politicas empresariales, clasificadas en cuatro grandes categorias.

2. Facilitadores Identificar como la empresa pone en practica los cuatro pilares del
adecuado desarrollo e implantacion de politicas flexibles y responsables.

3. Cultura Reconocer la existencia o ausencia de las practicas mas comunes que
(frenos e condicionan el avance de la organizacion hacia una cultura flexible y
impulsores) responsable.

Medir el impacto de los tres elementos anteriores, para establecer areas

4. Resultados ; : b :
de mejora continua que permitan seguir avanzado.
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2.1. Politicas

En este primer bloque se agrupan las cuatro categorias principales de politicas que son las
reglas formalmente disefladas y comunicadas:

a) Politicas de flexibilidad de horario y espacio, que facilitan la armonizacién de trabajo y
familia. Las politicas de flexibilidad horaria permiten al empleado disponer de un horario
flexible, ausencias cortas (media hora) o largas (hasta un afio) del trabajo en funcién de las
necesidades familiares, de forma sistematica o puntual. Por otro lado, la flexibilidad de espacio
da la opcion al trabajador de poder realizar sus tareas desde casa o en la oficina, y evitar viajes
y largos trayectos gracias a las innovaciones tecnoldgicas.

En muchos sectores y empleos, el tiempo y la presencia fisica ya no son criterios relevantes
para la evaluacion y remuneracion. Lo son los objetivos y resultados. Por tanto, los horarios
estrictos y controles de horas trabajadas se sustituyen por horarios flexibles, autocontrol y
evaluacion basada en objetivos.

e Horario laboral flexible: Los empleados, dentro de su jornada pueden decidir a
qué hora empezar y a qué hora marcharse de la empresa.

e Trabajo a tiempo parcial: Esto significa que los empleados pueden trabajar
media jornada.

e Semana laboral comprimida: Los empleados pueden trabajar més horas al dia a
cambio de un dia (o medio dia) libre.

e Jornada laboral reducida: Los empleados pueden trabajar menos horas al dia o
a la semana si acceden a tener un sueldo proporcionalmente inferior.

Flexibilidad horaria

Permiso por maternidad, mas alla de lo estipulado por ley.
Permiso por paternidad, mas alla de lo estipulado por ley.
Excedencia para cuidar a hijos/progenitores.

Descanso profesional (“parén”).

Bancos de tiempo libre.

Flexibilidad en los dias de permiso y vacaciones cortas.
Abandono del lugar de trabajo por una emergencia familiar.
Tiempo libre para formacion.

Modalidades de
permiso
[ ] [ ] [ ] [ ] [ ] [ ] [ ] [ ]

e Trabajo a distancia: Los empleados pueden ocasionalmente trabajar a distancia
para evitar largos desplazamientos o atascos al ir y volver del trabajo.

e Teledespacho: La empresa provee al empleado toda la infraestructura necesaria
para que pueda trabajar desde casa.

e Videoconferencias.

Flexibilidad de
espacio

b) Servicios que tienen como objetivo reducir la carga de trabajo extralaboral del empleado. El
razonamiento no es sélo que «cuanto menor sea la carga de trabajo fuera de la empresa, menos
preocupado estara y mas trabajara», sino que responde a una politica de servicios paralela a la
politica salarial.
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o, e Informacién sobre guarderias y colegios locales.

D o % e Informacién sobre centros para el cuidado de ancianos y discapacitados.

g g = e Guarderia para hijos de empleados (fuera o dentro de la empresa).

a3 g e Provision o pago de servicios de guarderia o canguro durante los viajes de
°r trabajo u horas extras (ayuda al pago de guarderia).

e Tintoreria/Lavanderia: La empresa provee a sus empleados la recolecciéon y
entrega de sus prendas para el servicio de tintoreria y lavanderia directamente en
su oficina.

e Compras: La empresa presta a sus empleados un servicio de compras.

e Transporte: La empresa ofrece medios de transporte a sus empleados para llegar

” o salir del lugar de trabajo.

2 e Aparcamiento: La empresa provee a sus empleados de la infraestructura
= necesaria para que puedan aparcar sus vehiculos, ya sea en el mismo lugar de
D trabajo o en recintos cercanos.

2 e Restaurante: La empresa ofrece a sus empleados un servicio de comedor en el
8 mismo lugar de trabajo o en otro establecimiento cercano.

e Centro de deportes/fitness: La empresa pone a disposicion de los empleados un
centro de deportes.

e Sucursal bancaria: La empresa cuenta en sus instalaciones con una oficina
interna y/o cajero automatico de una entidad financiera.

e Agencia de viajes: La empresa cuenta en sus instalaciones con una sucursal de
una agencia de viajes con precios/descuentos especiales para empleados.

c) Apoyo profesional y asesoramiento consistente en aconsejar y dar formacion al empleado
para equilibrar trabajo y familia; adaptar el trabajo a las necesidades de la familia, o capacitar
al empleado con formacion especifica.

Trayectoria profesional, personal y familiar.
Psicologico/familiar.

Legal.

Financieroffiscal.

Asistencia para expatriados/inmigrantes.

Asesoramiento
e o o o o

Curso prenatal y nutricién.
Papel como padres/conyuges.
Conflicto trabajo y familia.
Gestion del tiempo.

Gestion del estrés.

Gestion de la diversidad.

Formacion y desarrollo
e o o o o o

d) Beneficios extrasalariales o sociales. Esta categoria consiste en ofrecer diferentes tipos de
beneficios extrajuridicos, también llamados “sociales”, que pueden aliviar las mentes de los
empleados en cuanto a la atencidn y cobertura sanitaria de sus familias, despido, etc.
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e  Seguro de vida al empleado.

Seguro médico para familiares.

Seguro médico de accidentes fuera de la empresa.
Outplacement.

Plan de jubilacion.

Ticket restaurante.

e Retribucién a la carta.

e Compras descuento.

Beneficios extrasalariales
[ ]

2.2. Facilitadores

Son los valores basicos que ayudan a las organizaciones a poner los valores en practica de
manera que se fomente una cultura organizativa flexible y responsable.

a) Liderazgo: Las organizaciones flexibles y responsables cuentan con lideres que establecen y
comunican una direccidon clara a su personal en cuanto al proceso de cambio que es necesario
para convertir la organizacién en una empresa familiarmente responsable. Unen y motivan a
los demas lideres para que con su comportamiento sirvan de ejemplo a sus colaboradores en
cuanto a la conciliacidn trabajo-familia. Reconocen abiertamente la importancia de conciliar el
trabajo, la vida familiar y personal como base para el éxito del negocio, e integran este enfoque
construyendo un clima de trabajo de apoyo.

b) Comunicacion: La necesidad de comunicar el programa de conciliacién, tanto interna como
externamente, las politicas, instrucciones, objetivos y metas, es comun a todas Ilas
organizaciones y representa una importante herramienta de trabajo con la cual los individuos
entienden y asumen su papel en la organizacion. Promover consistente y efectivamente una
cultura flexible y responsable a través de la comunicacidn, se transforma asi en una necesidad
para el éxito de las politicas formales.

c) Responsabilidad: Para que una organizacion cambie, es critico que los individuos se hagan
responsables tanto de la implantacién de las politicas formales como de su utilizacion.
La cultura flexible y responsable se construye sobre la base de la confianza, la madurez y la
profesionalidad de cada uno de los involucrados. La direccion contempla medidas para asesorar
la buena ejecucion de los directivos responsables del disefio e implantacion del programa
flexible.

Existe ademas la necesidad de que haya un responsable de la coordinacion de este proyecto. Es
el llamado “agente de conciliacion”.

d) Estrategia: Es fundamental el compromiso de la organizacion para crear una cultura que
anime y fomente el equilibrio entre la vida laboral, familiar y personal. Destinar tiempo,
personal y recursos a estas iniciativas, disefiar una estrategia de accidn, asi como incorporar el
respeto a la familia de los empleados en la misidn, la visién y los valores de la empresa,
constituyen sefiales claras de cambio.
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2.3. Cultura

Se refiere al uso practico de estas politicas o practicas y a habitos o costumbres no formales,
como por ejemplo fijar reuniones mas alla del término de la jornada laboral. Diferenciamos
entre “frenos” e “impulsores” de las politicas familiarmente responsables.

2.4. Resultados

Tienen el objeto de medir el impacto de los tres elementos anteriores en la organizacidon y
establecer areas de mejora continua que permitan avanzar hacia un nivel de desarrollo superior.

Una cultura flexible y responsable no se crea de la noche a la mafiana. Las empresas tienen que
evolucionar a lo largo de diferentes niveles, de modo progresivo. A continuacion se presenta el
modelo tedrico que sustenta este proceso de evolucién (Figura 2.3).

Figura 2.3
Niveles de desarrollo de una EFR®
Contaminante Enriquecedora
@®
£ D A
®
£
(]
o
I W P
: \\ //
c
-g -
(&
(]
3 C B
2
a

Siguiendo la Figura 2.3 podemos hacer la siguiente clasificacion de las empresas segun la fase
en la que se encuentran:

e D: Sistematicamente contaminante del entorno empresarial y social (carece de politicas
FR).

e (: Discrecionalmente contaminante (tiene ya algunas politicas, pero las aplica poco).
e B: Discrecionalmente enriquecedora (tiene politicas y existen practicas EFR).
e A: Sistematicamente enriquecedora (su cultura es ya FR).

Finalmente, podemos presentar un decdlogo para llegar a ser una empresa familiarmente
responsable:

1. Compromiso de la alta direccién — Presupuesto.
2. Comité/coordinador trabajo-familia.

3. Hacer un diagnostico de en qué fase esta la empresa en la actualidad (IFREI).
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4. Recabar informacién sobre las necesidades familiares de los empleados:

e Estudio de indicadores
e Cuestionarios

e Entrevistas (individuales/grupales)

5. Elaboracion de un plan integral de conciliacion (PIC) — Disefio de politicas y
facilitadores.

6. Elaboracion de un manual para la aplicacion de las politicas:

e Politicas flexibles para ambas partes

e Un acuerdo entre jefe y empleados

7. Liderazgo y ejemplo de la alta direccion — Formacion de directivos y mandos
intermedios.

8. Valores familiares integrados en la mision corporativa enunciada en la mision
interna.

9. Despliegue de politicas/acciones adaptadas a diferentes publicos

e Plan anunciado por la alta direccion
e Comunicado a todos los empleados
o Comunicacion continua interna: folletos, video, intranet

e Equipos de trabajo/circulos de calidad

10. Evaluacion de la utilizacion/adaptacion politicas.

3. La conciliacion en America Latina: la situacion en siete paises de
la region

3.1. Panorama general de Ameérica Latina: la heterogeneidad de la muestra

América Latina es una region donde se da una gran heterogeneidad entre los paises que la
forman, y esto se ha plasmado en el estudio. Los paises donde se ha desarrollado el estudio
IFREI son: Argentina, Brasil, Colombia, Ecuador, Guatemala, México, Pera y Uruguay.

A partir del siglo XVI, la conquista ibérica procuré una honda unidad cultural y religiosa de los
territorios marcados por la suma diversidad de paisajes y poblaciones. Dos lenguas latinas (el
espafiol y el portugués) y una religion (el catolicismo) dominan un espacio que va de Rio
Grande a Tierra de Fuego. Las guerras de independencia (de 1810 a comienzos de la década de
1820) no forjaron una nacién latinoamericana, sino una diversidad de naciones. Ademas, Brasil
(el 42% del territorio y el 35% de la poblaciéon de Latinoamérica) forma un mundo aparte, si
bien desempefia un cometido motor en organizaciones regionales como el Mercosur (Mercado
Comun para América del Sur).

El mestizaje bioldgico o cultural, consecuencia directa de la época colonial, afecta de modo
muy desigual a los diferentes paises de la region. Asi como los Estados del Cono Sur (Argentina,
Chile, Uruguay) se distinguen por una poblacion mayoritariamente de origen europeo, Brasil y

8 - |ESE Business School-University of Navarra



las Antillas revelan importantes aportes africanos (descendientes de esclavos). En Centroamérica
y los paises andinos (Bolivia, Colombia, Ecuador, Pertd), las comunidades indigenas siguen
siendo importantes: en Bolivia o Guatemala representan la mitad de la poblacién.

Las disparidades socioeconomicas y culturales se traducen en fortisimos contrastes en el interior
de los Estados y entre los grandes conjuntos regionales. Asi como Brasil y México forman parte
actualmente de las grandes potencias mundiales, Centroamérica, los paises andinos y las
Antillas se siguen enfrentando al problema de la miseria y el subdesarrollo, incluidos
los territorios que todavia dependen de una metrdépolis europea.

Esta diferencia la podemos observar en las siguientes Tablas:

Tabla 3.1

Datos sobre paises de América Latina

Posicién en el Tasa de

cuadro de Posicion en el PIBreal por Poblacién fecundidad Esperanza
IDH* cuadro de PIB  habitante (en miles) (hijos por mujer) de vida

2005 2005 2002 2005 2000-2005 2000-2005
Brasil 72 77 7.770 187.597 2,34 71,0
Colombia 73 86 6.370 46.039 2,62 72,2
Ecuador 100 125 3.580 13.215 2,82 74,2
Guatemala 121 123 4.080 12.700 4,60 68,9
México 53 72 8.970 106.147 2,49 73,4
Pert 85 108 5.010 27.947 2,86 69,8
Uruguay 46 58 7.830 3.455 2,30 75,2

*Indice de Desarrollo Humano.

Fuente: Elaboracion propia. Panorama social de América Latina. 2004, Comision Economica para América Latina (CEPAL). Anuario «El
Estado del Mundo», 2005.

Tabla 3.2
Tasas de participacion de hombres y mujeres en la actividad economica, seglin tramos de edad
Hombres Mujeres
Pais Afio Total 15a24 25a34 35a49 50y mas |(Total 15a24 25a34 35a49 50y mas
Brasil 2001 79 70 94 93 59 53 52 67 65 29
Colombia 2002 79 61 96 96 65 57 51 76 72 32
Ecuador 2002 81 60 96 98 74 53 40 65 67 41
Guatemala 2002 85 75 95 97 78 58 54 65 72 41
México 2002 79 59 95 96 70 45 36 55 57 29
Perd 2001 74 56 88 92 66 54 46 67 69 38
Uruguay 2002 72 63 96 96 51 50 47 76 76 28

Fuente: Panorama social de América Latina. 2004. Comision Economica para Ameérica Latina (CEPAL).
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Tabla 3.3

Tasa de desempleo abierto, seguin sexo (2003)

Total Hombres Mujeres
Brasil 10,7 8,7 13,4
Colombia 17,2 14,8 20,0
Ecuador 9,1 5,8 13,9
Guatemala 6,0 52 7,0
México 3,4 3,9 2,6
Pert 7,2 6,8 7,6
Uruguay 16,9 13,4 211

Fuente: Panorama social de América Latina. 2004. Comision Economica para Ameérica Latina (CEPAL).

3.2. Los cambios en la familia y el mercado laboral en America Latina

La familia no es una institucién aislada. Los hogares familiares estan ligados al mercado de
trabajo y a la organizacion de redes sociales, por lo que las tasas de fecundidad y de divorcio, o
los procesos de envejecimiento, son parte de procesos sociales, econdmicos y culturales mas
amplios, que estdn también sujetos a las politicas publicas. Como institucion social basica, la
familia no puede estar ajena a los valores culturales y a los procesos politicos de cada momento
o periodo histérico (Jelin, 2004).

En América Latina, la familia, como capital social, es un recurso estratégico de gran valor,
puesto que la limitada cobertura social en algunos paises de la region la transforma en la unica
institucién de proteccion social frente al desempleo, la enfermedad y la inmigracion.

La region latinoamericana presenta una diversidad de situaciones en relacién con el tipo de
hogares y familias existentes. La distribucion de hogares segun la estructura de las relaciones
de parentesco muestra, ademas, cambios en el periodo comprendido entre 1990 y 2002 segun la
Comision Econdmica para América Latina (CEPAL). En ese periodo, las familias nucleares
continuaron siendo predominantes, pero su porcentaje se redujo del 63,1% al 61,9%, debido
principalmente al aumento de los hogares no familiares y, dentro de ellos, de los hogares
unipersonales, que en promedio aumentaron en la region del 6,4% al 8,4%".

La tendencia mas notable es el aumento de los hogares monoparentales femeninos, un
fendomeno que se relaciona, desde una perspectiva demografica, con el aumento de la solteria,
de las separaciones y divorcios, de las migraciones y de la esperanza de vida.

El andlisis mas detallado de la informacidn revela que existe una proporcién importante de
familias nucleares monoparentales, de familias sin hijos o en las que ambos padres trabajan
remuneradamente. Los principales cambios en el periodo comprendido entre 1990 y 2002
ocurren en relacion con el trabajo femenino, puesto que una proporcion creciente de mujeres se
ha incorporado al trabajo remunerado. En América Latina, entre 1990 y 2002, la tasa de
participacion laboral femenina en las zonas urbanas aumenté del 37,9% al 49,7% (CEPAL,
2003). La creciente incursion de las mujeres en el trabajo remunerado no ha estado acompariada
de una participacion equivalente de los hombres en el ambito doméstico, multiplicandose la
carga de trabajo que pesa sobre ellas (Ariza y de Oliveira, 2004).

' Los promedios utilizados para América Latina corresponden en todos los casos al promedio simple de dieciséis
paises en 1990 y de dieciocho paises en 2002.
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Una revisidn de estudios sobre la participacion de los hombres como padres sefiala la necesidad
de diseflar politicas y programas orientados a la participacion activa de los hombres en el
cuidado de los hijos, y destaca que la presencia de un padre, que ejerce su papel como tal, es
positiva para los nifios, para el ingreso familiar, para las mujeres y para ellos mismos (Baker,
2003).

Tradicionalmente, la mayoria de las politicas gubernamentales se han construido a partir de un
concepto de familia “funcional” donde hay un padre y una madre vinculados por el matrimonio
con perspectiva de convivencia de larga duracién, hijos e hijas propios, y en donde los roles
estan perfectamente definidos en funciéon del sexo: las mujeres se encargan de los trabajos
domeésticos y los hombres de los extradomésticos. La producciéon de bienes y servicios que tiene
lugar en la esfera familiar se encauza a través del trabajo no remunerado, no tiene visibilidad
publica ni aparece en los registros laborales, por lo cual ha tendido a considerarse como no
trabajo, segun la clasica asociacidn entre trabajo y empleo remunerado (Carrasco, 2003).

La nueva configuracion de los hogares y las familias latinoamericanos sefiala la necesidad de
elaborar nuevas politicas dirigidas tanto a hombres como a mujeres que forman una familia, asi
como a las instituciones sociales que apoyan a las familias en la cobertura de sus necesidades.
Estas politicas deben tener en cuenta una doble perspectiva: la conciliacidon de la familia y el
trabajo, y el apoyo necesario para el cuidado de los hijos y de los mayores dependientes.

Ademas, en la region latinoamericana, las familias con dos o mas dependientes constituyen el
68% del total de los hogares y familias. Se prevé que entre los periodos 1985-1990 y 2000-
2005, la esperanza de vida de la poblacion de América Latina aumente de 67,3 a 71,9 afios
(CEPAL, 2004). Segun ello, el nimero de hogares en los que residen mayores dependientes
también se incrementara.

El modelo “tradicional” estd cambiando. Si antes la familia debia ser el soporte del sistema
productivo mediante la divisiéon de roles y funciones, hoy esta division se presenta como un
obstaculo y una carga para las exigencias de produccion individual para el mercado. Esto
produce una fuerte tension entre vida familiar y vida laboral. Por otra parte, la creciente
competitividad de las empresas en mercados cada vez mas exigentes ejerce fuertes presiones
sobre los empleados, que deben contribuir al trabajo y a la vida familiar.

Los fuertes cambios en las relaciones sociales, familiares y laborales plantean a los empresarios,
trabajadores y gobiernos la necesidad de construir entornos laborales mas humanos y justos,
mas productivos y competitivos. Actualmente es necesario diseflar politicas que favorezcan la
conciliacion entre el trabajo y la familia, entre el espacio publico y el privado, entre el mundo
doméstico y el mundo social, que no reproduzcan la discriminacion laboral por razén de sexo y
que posibiliten la vida familiar.

3.3. La conciliacion en siete paises de America Latina

En este apartado se intenta analizar pais por pais, tanto la normativa’ de conciliacion de la vida
laboral y familiar existente como el desarrollo y resultado del estudio®.

2 Véase Anexo 2 para consultar la normativa existente en cada uno de los paises.
® Véanse Anexos 3, 4, 5y 6 para consultar datos completos del estudio por paises.
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3.3.1. Brasil
3.3.1.1. Normativa de conciliacion en Brasil

El permiso de maternidad legislado en Brasil es de 120 dias con salario integro. Se prohibe
ademas el despido de mujeres embarazadas hasta pasados cinco meses del parto. Por otro lado,
la licencia en caso de paternidad es de cinco dias.

Todas las empresas con mas de 29 empleadas de mas de 16 afios deben disponer de un servicio
de guarderia infantil.

3.3.1.2. Resultados del estudio IFREI

En este pais el estudio se ha realizado en colaboracion con el Instituto Superior da Empresa
(ISE). La investigacion se realizo entre empresas con mas de 250 empleados, y de una muestra
de 150 compariiias, el 349% contestaron el cuestionario, es decir, 51 empresas, todas
pertenecientes al sector privado.

Los sectores de actividad a los que pertenecen las empresas analizadas son heterogéneos y van
desde el sector de la quimica, petroleo, gas, caucho y plastico (18% de la muestra) pasando por
la industria de automocidon (8%), las telecomunicaciones (6%) o la industria electronica (6%).

Otro dato interesante es el porcentaje de mujeres en plantilla:

189 2% 16%
(o]
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Comenzamos el andlisis de los datos recogidos a partir de los cuatro tipos de politicas
familiarmente responsables comprendidas en la metodologia EFR:

e Politicas de flexibilidad laboral: de las diversas politicas existentes en este apartado, las
mas populares son: la flexibilidad en los dias de permiso (en el 71% de las empresas
esta politica esta disponible para los empleados), el tiempo libre para formacion (65%),
el abandono del lugar de trabajo por una emergencia familiar (65%), el uso de la
videoconferencia (59%) y, por ultimo, el horario flexible (51%). Las politicas
de flexibilidad menos comunes son la jornada laboral reducida (10%) o los bancos de
tiempo libre (10%). Algo destacable de este apartado es que el 78% de las empresas
afirman que, en algun grado, existe una politica de sustitucién de los empleados que
han tomado un permiso o que estan de baja, y en el 69% de ellas se realiza un esfuerzo
especial para reintegrar a los trabajadores que regresan tras un permiso.
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Politicas de apoyo profesional y personal. Las mas implantadas en las empresas de la
muestra son: cursos de gestion del tiempo (69%), asesoramiento psicologico/familiar
(6100), asesoramiento de la trayectoria profesional, personal y familiar (57%),
asesoramiento legal (53%), y los cursos en gestion del estrés (51%). Los menos
populares son los cursos sobre el papel como padres/conyuges (18%), cursos prenatal y
sobre nutricion (22%), o cursos sobre conciliacion trabajo y familia (229%).

Entre las politicas de servicios, que tienen como objetivo principal reducir la carga de
trabajo extralaboral del empleado, destacan el servicio de aparcamiento (98%),
el restaurante de empresa (86%), la sucursal bancaria (71%), el transporte (69%), la
guarderia para los hijos de los empleados (65%) y la informacion sobre guarderias
o colegios locales (63%). La tintoreria/lavanderia (4%) y el servicio de compras (10%), o la
provision o pago de guarderia durante horas extra o viajes de trabajo (10%), son las
medidas menos implantadas.

Las politicas relativas a beneficios sociales y extrasalariales tienen, en general, una
buena acogida entre las empresas brasilefias analizadas, destacando sobre las demas el
seguro de vida (929%), el seguro médico para familiares (82%), el seguro de accidentes
fuera de la empresa (76%) y el ticket restaurante (719%).

El siguiente punto en el estudio es el bloque de facilitadores, es decir, liderazgo, estrategia,
comunicacion y responsabilidad de la empresa.

Liderazgo: En rasgos generales, podemos observar que muy pocas son las empresas
donde ningun directivo es consciente del problema (2%), y casi la mitad de las empresas
estudiadas (47%) afirman que gran parte de sus directivos saben de la necesidad de
disefiar politicas que faciliten la conciliacion de la vida familiar, laboral y personal. El
51% restante indican que parte de sus directivos son conscientes de la existencia de esta
problematica, pero sélo el 29% son conscientes, también, de la necesidad de
implementar algun tipo de medida.

Estrategia: En el 39% de las empresas analizadas, las iniciativas familiarmente
responsables no se han introducido en sus agendas, y en el 33% si forman parte pero
solo se han implantado politicas aisladas. S6lo un 20% de las compaiiias han elaborado
e implementado politicas, evaluandolas regularmente y gozando de un alto indice de
utilizacion por parte de los empleados.

Si nos fijamos en los recursos destinados para el desarrollo de un programa
familiarmente responsable, observamos que gran parte de ellas (47%) no dedica recursos
para el estudio y el disefio de politicas. En un 29% se dedican recursos informalmente,
se ha disefiado y destinado un presupuesto especifico en el 10% y, finalmente, casi en el
14% de las empresas, cada afio el presupuesto general considera los recursos suficientes
para impulsar nuevas politicas/practicas familiarmente responsables.

Comunicacion: En casi la mitad de las empresas no existe un proceso informativo de las
politicas existentes y disponibles para los empleados, y en sélo el 16% se realizan
sesiones informativas abiertas a todos sus empleados. La via mas utilizada para dar a
conocer estas medidas es el canal interno, a través del tablon de anuncios, correo
electrdnico, intranet, folletos, etc. (35%).
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e Responsabilidad: No existe un grupo o persona responsable del proyecto empresa
familiarmente responsable en el 45% de las empresas encuestadas. En un 33% de los
casos algun directivo o empleado le dedica parte de su tiempo; finalmente, existe un
equipo o persona concreta responsable en el 22% de las empresas.

En tercer lugar, debemos hablar de la cultura de la empresa, es decir, de los frenos e impulsores
existentes en la empresa a la hora de implantar un programa de conciliacion.

Entre los frenos mas frecuentes en las empresas brasilefias destacan, en la misma medida (60%),
que las trayectorias profesionales estan concebidas como carreras internacionales (esto puede
deberse en gran parte al tamafio de las empresas analizadas) y la cultura de adiccidn al trabajo.
También cabe destacar que se espera que los empleados se lleven trabajo a casa en un 55% de
las empresas, y que el rechazar una promocién o traslado pone en peligro el progreso en la
trayectoria profesional del empleado (49%).

Entre los impulsores existentes dentro de las compaiiias brasilefias destacan el respeto por la
familia como cultura de empresa en el 88% de ellas, y la existencia de una cultura de coaching
y desarrollo profesional basado en la confianza, competencia y potencial del empleado, también
en el 88% de las empresas. Las visitas de familiares al centro de trabajo (86%) y la invitacion de
los conyuges a participar en diferentes actividades fuera de la empresa (84%) son también
destacables.

Finalmente, cabe hablar de los problemas mas importantes con los que se encuentran las
empresas en este pais. El problema mas comun entre las empresas brasilefias es la falta de
compromiso por parte de los empleados (33%), seguida por el absentismo (20%) y el conflicto
trabajo-familia (16%).

3.3.2. Colombia
3.3.2.1. Normativa de conciliacion en Colombia

La licencia de maternidad para las mujeres trabajadoras colombianas es de doce semanas
remuneradas, de las que seis obligatoriamente tienen que disfrutarse después del parto. Ademas,
se tiene derecho a un permiso de lactancia de una hora en los primeros seis meses de vida del
bebé.

Existe también una licencia remunerada por aborto o parto prematuro no viable, que puede
variar entre dos y cuatro semanas.

En caso de que ambos padres coticen, el permiso por paternidad es de ocho dias habiles
remunerados; de lo contrario, se reducen a cuatro. Cabe remarcar que este permiso solo es
operativo para aquellos hijos nacidos del conyuge o de la pareja permanente. Ademas,
es necesario que el padre haya cotizado durante las cien semanas previas al reconocimiento de
la licencia.

Desde el Plan Obligatorio de Salud se da un subsidio alimentario a la mujer gestante y madre
del menor de un afio.

La jornada maxima legal es de ocho horas diarias y 48 semanales, pero existe una flexibilidad
de jornada maxima diaria de dos horas mas (es decir, diez horas) con el fin de hacer flexible la
jornada o dar como descanso dos dias en lugar de uno.
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3.2.2.2. Resultados del estudio IFREI

En este pais el estudio se realizé en colaboracion con el Instituto de Alta Direccion Empresarial
(INALDE). Se escogié una muestra de 800 grandes empresas, es decir, con mas de 250
empleados, de las que 86 accedieron a participar en el estudio y contestaron el cuestionario
IFREI (11% de la muestra). El 4% pertenecia al sector publico y el 96% al privado.

Los sectores de actividad que resultaron mas representados fueron el sector de quimica,
petroleo, gas, caucho y plasticos (11%), salud (11%), telecomunicaciones (9%), alimentos,
bebidas y tabaco (7%), y banca, finanzas y seguros (7%).

Es interesante observar el porcentaje de empleadas en las empresas:
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Prosiguiendo con el analisis de los datos, podemos destacar:

Politicas

La flexibilidad laboral es una de las principales demandas de los empleados, y entre las
mads implantadas en las empresas colombianas destacan: la flexibilidad en los dias de
permiso y vacaciones cortas (94%), el abandono del puesto de trabajo por emergencia
familiar (90%) y el tiempo libre para formacién (85%). A continuacién encontramos el
horario flexible (62%), la videoconferencia (61%) y el trabajo a distancia (60%). Las
menos implantadas son el banco de tiempo libre (25%) y la jornada laboral reducida
(349%).

Las medidas de apoyo profesional y personal mas populares son: el asesoramiento legal
(78%), el asesoramiento de la trayectoria profesional, personal y familiar (78%), los
cursos de gestion del tiempo (73%) y los de gestion del estrés (68%). En cambio, cursos
como el prenatal y sobre nutricion (29%), y el de conciliacion trabajo y familia (349%),
se ofrecen en pocas empresas.

Entre los servicios destacan el aparcamiento (85%), el restaurante de empresa (68%) y el
transporte (53%). Los servicios para el cuidado de familiares, como la guarderia
subvencionada o dentro de la empresa (20%), o la provision/pago de canguros durante
viajes u horas extraordinarias (11%), estan poco implantados.
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Entre los beneficios extrasalariales, el seguro de vida se alza como la medida mas
implantada entre las empresas colombianas (72%), seguida por las compras descuento
de productos de la empresa (65%) y el seguro médico de accidentes fuera de la empresa
(659%).

Facilitadores:

Liderazgo: Segun los encuestados, en el 30% de las empresas, gran parte de los
directivos se muestran sensibilizados respecto a la conciliacion trabajo-familia y son
conscientes de la necesidad de disefiar politicas. En el 38% son algunos directivos los
que reconocen esta importancia y necesidad; en el 28% algunos directivos son
conscientes del problema, pero no de la necesidad de crear un grupo de medidas
destinadas a solventarlo, y solo el 3% de las empresas reconocen que practicamente
ningun directivo es consciente de esta problematica.

Estrategia: El 60% de las empresas estudiadas no incluyen en sus agendas iniciativas
familiarmente responsables. En el 27% si que forma parte de la agenda, pero no se han
disefiado e implantado muchas medidas y, finalmente, en el 13% de las compaifiias se
han implantado numerosas politicas, pero con un uso y una evaluacién bastante
desiguales (sdlo en el 5% se evalian constantemente y gozan de una alta utilizacion).

Solo el 10% de las empresas tiene una partida presupuestaria revisada anualmente
destinada al desarrollo de politicas familiarmente responsables, y el 35% no prevé
presupuesto alguno. En el 52% se dedican recursos para el estudio y el disefio de
algunas politicas y, finalmente, un 3% destina un presupuesto especifico para el
desarrollo de diversas medidas.

Comunicacion: Solo un 12% de las compafiias estudiadas realizan sesiones informativas
abiertas a todo el personal sobre las politicas disponibles, y casi un 37% no realiza
proceso informativo alguno. La forma mas utilizada (43%) para darlas a conocer es el
canal interno (tablon de anuncios, intranet, correo electronico, etc.) y, finalmente, en
el 8% se realizan sesiones informativas para directivos/supervisores.

Responsabilidad: Nadie es responsable del proyecto empresa familiarmente responsable
en el 45% de las empresas estudiadas, y en el 37% algun directivo o empleado dedica
parte de su tiempo al tema. S6lo en el 18% de las empresas existe una persona o equipo
responsable de llevar adelante estas iniciativas.

En tercer lugar tenemos que hablar de la cultura de la empresa:

Frenos: Los frenos mas comunes en las empresas colombianas son el tener que llevar
trabajo a casa (57%) y la cultura de adiccion al trabajo (529%).

Impulsores: Entre los impulsores cabe destacar aquellos en los que las preocupaciones y
responsabilidades familiares se tienen en cuenta, con porcentajes por encima del 900%;
el respeto de la familia como valor de la cultura empresarial (85%) o el animar a los
trabajadores a marcharse a cierta hora (83%), entre otros.

Y por ultimo, en cuarto lugar, tenemos que hablar de los problemas mas comunes que viven las
empresas en Colombia: la falta de compromiso por parte de los empleados (62%), problemas
para la contratacion de empleados clave (60%), problemas relacionados con el estrés (50%) y el
absentismo (48%).
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3.3.3. Fcuador
3.3.3.1. Normativa de conciliacion en Ecuador

Segun la normativa ecuatoriana, todas las empresas con mas de 50 trabajadores deben
establecer en un lugar préximo a ellas un servicio de guarderia infantil gratuito. Asimismo,
toda empresa que esté situada a mdas de dos kilometros de la poblacion mas cercana debera
establecer una escuela cuando haya una poblacion escolar minima de veinte nifios.

La empresa también tendra que proveer de un servicio de comedor si la localidad mas cercana
estuviera a mas de dos kildmetros del lugar de trabajo.

Durante las dos semanas previas al parto y las diez posteriores esta prohibido que trabaje toda
mujer embarazada. Ademas, si el centro de trabajo no dispusiese de guarderia infantil, durante
los nueve meses posteriores al parto la madre tiene derecho a una jornada de seis horas.

3.3.3.2. Resultados del estudio IFREI

El Instituto de Desarrollo Empresarial (IDE, Escuela de Direccién de Empresas) fue la escuela de
negocios que se unié al proyecto IFREI en Ecuador. El estudio se realizdé entre empresas con
mas de 250 empleados y empresas entre 50-250 empleados. A la convocatoria respondieron
31 empresas Pymes (50-250 empleados) y 11 grandes empresas (+ 250 empleados), lo que da un
total de 42 empresas.

El 98% de las empresas pertenecian al sector privado, y el 2%, al publico.

El sector de actividad mas representado en la muestra fue el de quimica, petréleo, gas, caucho y
plastico (16%), seguido de la construccion (9%), el sector de alimentos, bebidas y tabaco (9%) y
el de ensefianza (9%).

Cabe destacar, finalmente, el porcentaje de mujeres que forman parte de las plantillas en las
empresas estudiadas:
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Entrando en las cuestiones relacionadas con la conciliacion trabajo-familia y siguiendo el
esquema metodologico EFR:
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Politicas:

e Entre las politicas de flexibilidad horaria y de espacio en Ecuador, caben destacar las
referidas a la flexibilidad a largo plazo: tiempo libre para formacion (91%, tenemos que
anotar que esta pregunta sdlo se realizo a las empresas con mas de 250 empleados),
flexibilidad en los dias de permiso y vacaciones (90%), el abandono del lugar de trabajo
por emergencia familiar (83%) y la existencia de una politica de sustitucion de
empleados durante permisos (68%). En las otras dos categorias de flexibilidad laboral
destacan el horario laboral flexible (40%) y el trabajo a distancia (36%). Entre las
medidas con menor implantacion destacan los bancos de tiempo libre (18%), el permiso
de paternidad mas alla de la ley (19%) y la jornada laboral reducida (27%).

e Entre los servicios de apoyo profesional y personal, la medida mas comun entre las
empresas ecuatorianas es el curso de gestion del tiempo (81%), seguido por el
asesoramiento de la trayectoria profesional, personal y familiar (71%), y por
el asesoramiento financiero/fiscal (64%, pregunta realizada solo a las empresas grandes).
Las medidas menos implementadas son el curso prenatal y sobre nutricién (22%) y la
asistencia a expatriados-inmigrantes (28%).

e En los servicios, los de mayor disponibilidad son los que sdélo se preguntaron entre las
empresas de mas de 250 empleados: aparcamiento (100%), transporte (91%) y
restaurante de empresa (82%). Entre los servicios para cuidado de familiares destaca la
informacion sobre guarderias y colegios locales (36%) y la informacion sobre centros de
cuidado de ancianos y personas discapacitadas (38%).

e Entre los beneficios extrasalariales, el seguro de vida (83%), el seguro médico de
accidentes fuera de la empresa (79%), las compras descuento (71%) y el seguro médico
para familiares (70%), son los que cuentan con una mayor implantacion en las
empresas.

Facilitadores:

e [Liderazgo: Son muy pocas las empresas donde los directivos no son conscientes del
conflicto trabajo-familia (5%); en un 29%, algunos reconocen la importancia de
conciliar, pero no la necesidad de politicas; un 36% respondieron que algunos directivos
reconocen la importancia y son conscientes de la necesidad de disefiar medidas y,
finalmente, en el 31% de las empresas, gran parte de sus directivos son conscientes de
la necesidad de disefiar e implementar medidas de conciliacion.

e [Estrategia: Casi la mitad de las empresas encuestadas admite que el disefio e
implantacion de politicas familiarmente responsables no esta en su agenda (48%), y en
s6lo el 10% se han elaborado e implementado varias medidas que se evaluan
regularmente y que gozan de una alta utilizacién por parte de los empleados. El 31%
afirma que si forma parte de la agenda, pero que se han puesto en marcha pocas
medidas, y en el 12% existen varias politicas, pero los empleados no hacen mucho uso
de ellas. Resulta interesante ver que un 78% de las empresas analizadas afirma no
destinar presupuesto al desarrollo de estas medidas, y que en solo el 5% existe un
presupuesto revisado anualmente para impulsar la conciliacion trabajo-familia.

e Comunicacion: Una buena comunicacion de las medidas-practicas existentes dentro de
la empresa es muy importante para darlas a conocer a los empleados, pero en el 50%
de las empresas ecuatorianas no se realiza proceso informativo alguno, y en solo el 7%
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se realizan sesiones abiertas a todos los empleados. El canal interno (tablon de
anuncios, intranet, folletos, etc.) es el mecanismo de comunicacion mas utilizado (36%).

e Responsabilidad: Solo un 12% de las empresas dispone de una persona o equipo
concreto responsable ante el proyecto empresa familiarmente responsable, en un 42%
algun directivo o empleado le dedica parte de su jornada laboral, y en el 46% no existe
nadie responsable del mismo.

Cultura:

e El llevarse trabajo a casa (72%) y la cultura de adiccion al trabajo (61%) son los frenos
mas frecuentes en las empresas ecuatorianas.

e Por el otro lado, el respeto por la familia como valor en la cultura de la empresa
(95%), la posibilidad de que los empleados reciban formaciéon para ser mas empleables
(9200), la cultura de coaching (90%) o la posibilidad de que los familiares visiten el lugar
del trabajo (87%), son los impulsores mas destacables.

Si estudiamos los problemas mas relevantes de las empresas analizadas, se han de mencionar
los relacionados con el estrés (57%) o la falta de compromiso por parte de los empleados (47%).

3.3.4. Guatemala
3.3.4.1. Normativa de conciliacion en Guatemala

Todo empleador que tenga a su servicio a mas de treinta trabajadoras queda obligado a
acondicionar un local para que las madres puedan dar de comer a sus hijos menores de tres
afios, asi como para dejarlos alli durante las horas de trabajo, quedando al cuidado de una
persona responsable.

El permiso de maternidad estipula un descanso en los 30 dias anteriores al parto y en los 54 que
los siguen con derecho al 100% del sueldo. En caso de aborto no intencional o de parto
prematuro no viable, el permiso de maternidad se reduce a la mitad, es decir, 42 dias efectivos
de descanso.

Finalmente, existe un permiso de dos dias remunerados por nacimiento de un hijo, lo que puede
equipararse al permiso por paternidad.

3.3.4.2. Resultados del estudio IFREI

En este proyecto colabordé con el IESE Business School la Escuela de Negocios Universidad del
Istmo (Tayasal). En un principio, el estudio iba dirigido a empresas grandes (+250 empleados) y
a Pymes (50-250 empleados), pero finalmente se limit6 al grupo de las Pymes.

De una muestra escogida de 70 empresas, se consiguio respuesta de 26, es decir, el 37,1% de la
muestra escogida, todas pertenecientes al ambito privado.

El sector de alimentos, bebidas y tabaco (22%) fue el mas representado en la muestra, seguido
por el de la construccion (17%), el metalirgico (11%), la consultoria (11%) y la distribucién y
logistica (11%).

Si nos paramos a analizar el porcentaje de mujeres presentes en las plantillas de estas empresas:
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Una vez analizadas las caracteristicas principales de la muestra y presentado el estudio,
procedemos al analisis de los datos:

Politicas:

La flexibilidad en los dias de permiso y vacaciones cortas (96%), el abandono del puesto
de trabajo por emergencia familiar (92%) y la excedencia para el cuidado de
hijos/progenitores (71%), son las medidas de flexibilidad laboral mas comunes, junto a
la existencia de una politica de sustitucion de empleados en permiso (65%). Pero
medidas como el horario laboral flexible (549%), la semana laboral comprimida (45%) o
el trabajo a distancia (43%) no quedan muy lejos. Las medidas con menor
disponibilidad en las empresas guatemaltecas son el teledespacho en casa (17%) y la
jornada laboral reducida (30%).

Los cursos de gestion del tiempo (60%), el asesoramiento de la trayectoria profesional,
personal y familiar (56%), y el asesoramiento psicolégico/familiar (38%), son los
servicios de apoyo y asesoramiento mas comunes. Por el contrario, los cursos sobre el
papel como padres/conyuge (4%), curso prenatal y sobre nutricién (8%), y los de
conciliacién trabajo y familia (129%), son los menos populares.

Entre los servicios familiares, tanto la informacion sobre guarderias y colegios locales
(33%) como sobre centros para el cuidado de ancianos y personas discapacitadas (33%),
son los mas concedidos, y la guarderia para hijos de los empleados (4%), el que menos.

El seguro médico de accidentes fuera del trabajo (48%), las compras con descuento de
productos de la empresa (46%) y el ticket restaurante (38%), son los beneficios
extrasalariales que mas sobresalen. En cambio, el plan de jubilacion (20%) y el seguro
médico para familiares (25%) son los menos frecuentes.

Facilitadores:

Liderazgo: El 48% de las empresas encuestadas indicaron que gran parte de los
directivos son conscientes de la necesidad de disefiar e implementar medidas de
conciliacion. El restante 52% afirmé que algunos de sus directivos son conscientes del
problema, pero solo el 17% lo es también de la necesidad de disefiar medidas para evitar
el conflicto trabajo-familia.

Estrategia: En el 70% de las empresas, las iniciativas familiarmente responsables no
forman parte de las agendas. En un 17% si que forman parte pero no se han disefiado
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muchas medidas, y en el 4% ya se han implantado varias politicas, pero los empleados
hacen poco uso de ellas. Finalmente, en el 9% de las empresas se han elaborado e
implementado varias medidas, que son evaluadas regularmente y utilizadas por gran
parte de sus empleados. Un 88% de las empresas estudiadas admite no destinar
presupuesto a la elaboracion de politicas y medidas familiarmente responsables.

e Comunicacion: Resulta sorprendente que en el 72% de las empresas no se den a conocer
a los empleados las posibilidades que tienen de acogerse a las diferentes medidas de
conciliacion existentes, y que en sélo el 8% de las compafiias se realicen sesiones
informativas para toda la plantilla.

e Responsabilidad: Podemos destacar como dato interesante que en el 64% de las empresas
no existen responsables formales del proyecto empresa familiarmente responsable, y que
en el 36% algun directivo o empleado dedica parte de su tiempo a sacar adelante las
diferentes medidas adoptadas por la empresa.

Cultura:

e La adiccidn al trabajo (44%) es el mayor freno cultural de las empresas guatemaltecas,
seguida por el llevarse trabajo a casa (39%) y trabajar mas de 50 horas a la semana
(3590).

e FEl respeto a la familia forma parte de la cultura corporativa de la empresa en el 88%
de los casos. A este impulsor le siguen la posibilidad de que los empleados puedan
llevar a los familiares a visitar su lugar de trabajo (75%), el coaching (70%) y el animar
a los trabajadores a marcharse a casa pasada cierta hora (65%).

Problemas:

Los problemas mas significativos entre las empresas estudiadas son: los trabajadores que llegan
tarde al trabajo (37%), la rotacion (35%), la falta de compromiso de la plantilla (33%) y el
absentismo (29%).

3.3.5. México
3.3.5.1. Normativa de conciliacion en México

Permiso de maternidad de doce semanas (seis antes del parto y seis después del parto) con el
100% del salario. En caso de imposibilidad para trabajar a causa del embarazo o parto, puede
alargarse con el 500% del salario. Se tiene derecho a regresar al puesto de trabajo que se
desempefiaba dentro del primer afio después del parto. Ademas, esta legislado un permiso de
lactancia.

Existe un servicio de atencion infantil durante las horas de trabajo para los trabajadores que
necesiten que se cuide a sus hijos a partir de 43 dias de nacidos hasta los cuatro afios. Estas
guarderias se encargan de la higiene, alimentacion, atencién médica, educacidon y recreacion de
los nifios.

3.3.5.2. Resultados del estudio IFREI

El Instituto Panamericano de Alta Direccién de Empresa (IPADE) fue el encargado de desarrollar
el proyecto IFREI en México.
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El estudio se realizé entre grandes empresas, es decir, aquellas con mas de 250 empleados en
plantilla, y Pymes, aquellas entre 50 y 250 empleados. Se invité a participar a 458 empresas, de
las que se recibio respuesta de 33 (21 grandes empresas y 12 Pymes), es decir, el 7,2% de la
muestra escogida. El 96% de las empresas participantes pertenecian al sector privado y el 4%
eran empresas publicas.

Los sectores mas representados en la muestra fueron salud (18%) y banca, finanzas y seguros
(1490),

Un dato interesante es observar la proporcidon de empleadas sobre la totalidad de la plantilla de
la empresa:

18%

18%

53%

[ ]Entre 10y 25%[] Entre 25 y 50% [_] Entre 50 y 75% [Il] Entre 75y 90% [Jl] Mas del 90%

Una vez introducidas las caracteristicas principales del estudio, pasamos al analisis de los datos:
Politicas:

e Las politicas de flexibilidad laboral con mayor disponibilidad entre las empresas
analizadas son el abandono del lugar de trabajo por emergencia familiar (96%),
flexibilidad en los dias de vacaciones (93%), el tiempo libre para formacion (75%), la
videoconferencia (74%), el horario laboral flexible (70%) y, por ultimo, el trabajo a
distancia (68%). Entre las medidas menos otorgadas encontramos los bancos de tiempo
libre (32%) y la excedencia para el cuidado de hijos enfermos o progenitores (419%).

e Las tres medidas de apoyo profesional y personal mas comunes entre las empresas
mexicanas son la asistencia legal (79%), los cursos de gestion del tiempo (78%) y
la asistencia a expatriados/inmigrantes (77%). Por debajo encontramos el curso sobre el
papel como padres/conyuges (32%), el curso prenatal y sobre nutricion (37%) y
el asesoramiento financiero y fiscal (46%).

e Entre los servicios familiares, cabe destacar la alta disponibilidad de los servicios como
restaurante (100%), aparcamiento (94%) o el centro de deporte (75%) (recordamos que
estas preguntas solo se realizaban a las empresas con mas de 250 empleados). En el
apartado de servicios familiares cabe destacar la guarderia subvencionada o dentro de la
empresa para el cuidado de los hijos de los empleados (50%), o la informacién de
colegios y guarderias (489%).
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Finamente, el seguro de vida (100%) y el seguro médico para familiares (95%) son los
beneficios extrasalariales con mayor implantacion, aunque cabe destacar que en general
todos estos servicios cuentan con altos porcentajes de disponibilidad, siendo el ticket
restaurante (44%) el que menos.

Facilitadores:

Liderazgo: Practicamente ningun directivo es consciente del conflicto existente entre
trabajo y familia en el 17% de las empresas; un 20% respondié que algunos directivos
son conscientes, pero no reconocen la necesidad de politicas; en un 239%, algunos
directivos son conscientes, también, de la necesidad de llevar adelante un programa
de conciliacién y, finalmente, en el 40% de las compafiias se considera que gran parte
de sus directivos estan profundamente concienciados de esta problematica y de la
necesidad de llevar adelante un programa de conciliacion.

Estrategia: Las iniciativas familiarmente responsables no forman parte de la agenda de
la empresa en el 47% de los casos; en otro 20% si forma parte, pero se han implantado
pocas politicas; en un 13%, a pesar de haberse implantado un buen numero de medidas,
los empleados no hacen mucho uso de ellas, y por ultimo, en el 200 estas politicas se
revisan y evaluan constantemente y su uso es elevado. Si nos fijamos en el presupuesto
destinado a este proyecto, observamos que el 43% no lo considera, en un 30% se
destinan recursos para el estudio y disefio de politicas especificas, y en sélo un 10% de
las empresas se destina una parte del presupuesto general anual al proyecto empresa
familiarmente responsable.

Comunicacion: No se realiza ningun proceso informativo en el 47% de las empresas
estudiadas, y en un 40% se realiza a través de un canal interno como puede ser el
tablon de anuncios, intranet, folletos, etc. S6lo un 10% celebra sesiones abiertas a todos
los empleados con la finalidad de informarles de las medidas otorgadas por la
compaiiia.

Responsabilidad: No existe una persona responsable del proyecto empresa
familiarmente responsable en el 37% de los casos, y en el 430 es algun directivo o
empleado el que destina parte de su jornada. En el 20% restante se han asignado
funciones de coordinacion de estas iniciativas de conciliacion a un empleado o equipo
concreto.

Cultura:

Frenos: Llevar trabajo a casa (75%), las carreras internacionales (75%) y la cultura de
adiccion al trabajo (69%) son, sin lugar a duda, los frenos mas representativos.

Impulsores: El respeto por la familia como valor corporativo de la empresa (100%), asi
como las evaluaciones personalizadas (89%), son los impulsores mas significativos.

Problemas:

Los problemas mas frecuentes a los que se enfrentan las empresas analizadas son: la falta de
compromiso por parte de los empleados (57%) y la contratacion de empleados clave (549%).
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3.3.6. Pera
3.3.6.1. Normativa de conciliacion en Perii

En Peru existe la posibilidad de que los empleados puedan reducir su descanso vacacional de
treinta a quince dias con la debida compensacion, es lo que se llama la venta de vacaciones.

El permiso por maternidad en este pais es de noventa dias, la mitad de descanso prenatal y la
otra mitad de descanso tras el parto, pudiéndose extender por treinta dias naturales en caso de
nacimiento multiple.

Se otorga un permiso por adopcidn de treinta dias.

La madre trabajadora, ademas, tiene derecho a una hora diaria de permiso de lactancia hasta los
seis meses del bebé. Este derecho no puede sustituirse ni compensarse de ninguna otra forma.

3.3.6.2. Resultados del estudio IFREI

La Escuela de Direccién de la Universidad de Piura (PAD) fue la encargada de realizar el estudio
en Peru.

El estudio se realizé entre empresas con mas de 250 empleados (grandes empresas) y empresas
de entre 50 y 250 empleados (Pymes). Se consiguio recoger datos de 93 empresas: 59 Pymes y
34 grandes empresas, y de éstas, el 600 pertenecian al sector publico y el 94% al privado.

Hay que resaltar que hasta un 30% de las empresas estudiadas, a la hora de marcar el sector de
actividad de su empresa, no sefial6 ninguno de la lista que le presentabamos, escogiendo la
opcion de “otro sector”. El resto de las empresas se distribuyen de forma muy homogénea,
pudiendo destacar, en todo caso, las provenientes del sector textil, calzado, confeccion y cuero
(6%), alimentos, bebidas y tabaco (6%), salud (6%), banca, finanzas y seguros (6%), y
consultoria (6%).

La distribucion de empleadas en las empresas estudiadas es la siguiente:
6% 10%
13%
25%
8%

38%

[] Menos del 10% [] Entre 10 y 25% [_]Entre 25 y 50% [] Entre 50 y 75% [l Entre 75y 90% [l Mas del 90%

Politicas:

e Flexibilidad laboral: Por orden, las cuatro medidas mas populares entre las empresas
analizadas son: flexibilidad en los dias de permiso y vacaciones (97%), abandono del
lugar del puesto de trabajo por una emergencia familiar (91%), tiempo libre para
formacion (85% -esta pregunta solo se realizaba en el cuestionario de grandes empresas-)
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y, por ultimo, el horario laboral flexible (52%). Las medidas de flexibilidad menos
aplicadas son el descanso profesional (21% -pregunta realizado solo a grandes empresas-),
el teledespacho en casa (21%) y los bancos de tiempo libre (23%).

e Apoyo profesional y personal: El asesoramiento de la trayectoria profesional, personal y
familiar (75%), el asesoramiento legal (71% -pregunta a grandes empresas-) y los
cursos de gestion del tiempo (64%) son las tres medidas de este bloque mas
consolidadas entre las empresas peruanas. El asesoramiento a expatriados/inmigrantes
(299%) o cursos como el prenatal y sobre nutricion (30%), o el de papel como
padres/conyuges (30%), no son comunes.

e Servicios: Los dos servicios que mas nos encontramos en las empresas son
el aparcamiento (100%) y el restaurante (97%), pero ambas preguntas sdlo se realizaron
en empresas con mas de 250 empleados. En lo referente a los servicios para el cuidado de
familiares, un 28% de las empresas facilita informacién sobre centros para el cuidado
de ancianos y personas discapacitadas, y otro 27% informacion sobre guarderia y colegios
locales. En pocas compaiias encontramos guarderia para los hijos de empleados (9%) o
provision/pago de guarderia/canguro durante viajes de trabajo u horas extras (7%).

e Beneficios extrasalariales: El seguro de vida (760%), el seguro médico de accidentes fuera
de la empresa (69%) o el seguro médico para familiares (68%) son tres de los beneficios
extrasalariales con mayor disponibilidad. Y el plan de jubilacion (21%) o el ticket
restaurante (28%), los que menos disponibilidad tienen.

Facilitadores:

e Liderazgo: El 27% de las empresas indicaron que gran parte de sus directivos son
conscientes del conflicto trabajo-familia y de la necesidad de disefiar medidas
familiarmente responsables. Un 67% respondié que algunos de sus directivos reconocen
la importancia de conciliar, pero sélo el 33% son conscientes de la necesidad de aplicar
politicas y, finalmente, el 5% afirmé que ningun directivo esta sensibilizado ante el
equilibrio vida familiar-vida laboral.

e Estrategia: En el 57% de las empresas, las iniciativas de conciliacion no figuran en sus
agendas. En un 30% si que forman parte, pero se han disefiado e implementado pocas
medidas; el 6% ha implementado un buen numero de politicas, pero sélo en un 8% es
donde se revisan con cierta regularidad y son utilizadas frecuentemente por los
empleados. De estos datos puede evidenciarse que el 73% de las empresas no dispone de
un presupuesto dirigido al diseflo e implantacién de politicas conciliadoras y que sélo
en un 6% existe un presupuesto revisado anualmente.

e (Comunicacion: Entre las empresas participantes en el estudio, en el 58% no se realiza
un proceso informativo, en el 30% se dan a conocer a través de un canal interno
(tablon de anuncios, intranet, etc.), y en un 11% se realizan sesiones abiertas a todos los
empleados.

e Responsabilidad: Nadie es responsable del proyecto empresa familiarmente responsable
en el 55% de las empresas analizadas. Un 42% de las empresas tienen a un directivo o
empleado dedicando parte de su tiempo a esta funcion, y sélo en el 3% existe un equipo
o persona dedicado a funciones de coordinacion de las iniciativas de conciliacion.
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Cultura:

e Frenos: La adiccién al trabajo (649%) es el primer freno que nos encontramos, seguido de
llevarse trabajo a casa (58%) y de tener que trabajar mas de cincuenta horas a la
semana para progresar profesionalmente (48%).

e Impulsores: Entre los impulsores mas destacados encontramos la cultura de coaching
(9190), seguido del respeto de la familia como valor de la cultura corporativa (87%) y de
la posibilidad de que los familiares de los empleados visiten la empresa (83%).

Problemas:

Llegar tarde al trabajo (30%) y la falta de compromiso por parte de los empleados (25%), son
los problemas que se presentan en mayor grado entre las empresas peruanas.

3.3.7. Uruguay
3.3.7.1. Normativa de conciliacion en Uruguay

En Uruguay existen medidas especiales para los empleados publicos. Entre éstas destaca el
permiso de tres dias por paternidad, aunque numerosos convenios colectivos incluyen este
derecho para la actividad privada.

Asimismo, la ley prevé la concesidn de una “licencia especial” de hasta treinta dias.

El permiso por maternidad es de doce semanas, con obligatoriedad de disfrutar seis de estas
semanas después del parto. La licencia en caso de adopcion es de seis semanas continuas.

3.3.7.2. Resultados del estudio IFREI

En Uruguay, la escuela de negocios que colabor6 con el IESE Business School en el proyecto
IFREI fue el Instituto de Estudios Empresariales de Montevideo (IEEM). Las empresas
seleccionadas fueron cien compafiias de entre 50 y 250 empleados. De éstas, veinte participaron
en el estudio, es decir, un 20% de la muestra escogida, de las que el 80% pertenecian al dmbito
privado y el 20% al publico.

El 15% de la muestra pertenecian al sector de banca, finanzas y seguros, seguido por el de la
madera, papel y artes graficas (10%), alimentos, bebidas y tabaco (10%), salud (10%) y
consultoria (10%).

Cabe destacar, en ultimo lugar, el porcentaje de mujeres empleadas en las empresas
participantes en el estudio:

15% 5%
30%

50%

[ ] Menos del 10% [] Entre 10y 25% [_]Entre 25y 50% [l Entre 50 y 75%
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Politicas:

e Las politicas de flexibilidad laboral con mayor disponibilidad entre las empresas
analizadas son las de flexibilidad a largo plazo, es decir, la flexibilidad en los dias de
permiso y vacaciones cortas (100%), el permiso por maternidad mas alla de lo
estipulado por ley (85%), el abandono del puesto de trabajo por emergencia familiar
(70%), asi como la politica de sustitucion de empleados con permisos (90%) o el
esfuerzo de reintegrarlos una vez finalizados los permisos o excedencias (85%). Las
politicas de flexibilidad a corto plazo, como el trabajo a tiempo parcial (25%) o la
semana laboral comprimida (25%), no son muy comunes entre las empresas uruguayas,
asi como las medidas de flexibilidad en el espacio: trabajo a distancia (10%)
o teledespachos en casa (10%).

e Las dos medidas de apoyo profesional y personal con las que nos encontramos con
mayor frecuencia en las empresas consultadas son los cursos en gestion del tiempo
(95%) y cursos en gestion del estrés (85%). Por debajo quedan el curso prenatal y sobre
nutricion (10%) o el de conciliacién trabajo y familia (20%), asi como el asesoramiento
psicologico/familiar (25%). La asistencia para expatriados/inmigrantes y los cursos
sobre el papel como padres/conyuges no estan disponibles en ninguna de las compaiiias
analizadas.

e Si hablamos de los servicios familiares, ninguna de las empresas estudiadas disponia de
un servicio o subvencion de guarderia/canguro durante viajes de trabajo y horas extras,
pero el 40% disponia de guarderias para los hijos de los empleados, asi como el 30%
ofrecia informacién sobre guarderias y colegios locales y el 45% sobre centros de
cuidado de ancianos y personas discapacitadas.

e Finalmente, los beneficios extrasalariales con mayor implantacion son el plan de
jubilacion (100%) y el seguro médico de accidentes fuera de la empresa (75%). Otras
medidas como la retribucion a la carta (5%), las compras descuento (15%) o el ticket
restaurante (20%) estan poco presentes.

Facilitadores:

e [Liderazgo: Practicamente ningun directivo es consciente del conflicto entre trabajo y
familia en el 15% de las empresas. El 30% respondié que algunos directivos son
conscientes, pero no reconocen la necesidad de politicas, y en un 35% algunos
directivos son conscientes también de la necesidad de llevar adelante un programa de
conciliacion. Finalmente, en el 20% de las compafiias, gran parte de sus directivos son
conscientes de esta necesidad para facilitar una mayor conciliacién del ambito laboral,
familiar y personal de sus empleados.

e FEstrategia: Las iniciativas familiarmente responsables no figuran en las agendas de las
empresas en el 40% de los casos. En otro 40% si forma parte, pero se han implantado
pocas politicas; en un 15%, a pesar de haberse implantado varias medidas, los
empleados no hacen mucho uso de ellas; y por ultimo, en so6lo el 5% estas politicas se
revisan y evaluan constantemente y su uso es elevado. Si nos fijamos en el presupuesto
destinado a fomentar la conciliacion dentro de las empresas, observamos que el 65% no
destina fondos a este fin, en un 30% se destinan recursos para el estudio y disefio de
politicas especificas y en sélo un 5% este presupuesto se dirige al proyecto empresa
familiarmente responsable.
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e (Comunicacion: No se realiza ningun proceso informativo en el 45% de las empresas
estudiadas, y en el otro 55% se realiza a través de un canal interno como el tablén de
anuncios, intranet, folletos, etc.

e Responsabilidad: No existe una persona responsable del proyecto empresa
familiarmente responsable en el 55% de las empresas estudiadas, en el 30% es algun
directivo o empleado el que destina parte de su jornada, y en el 15% restante se han
asignado funciones de coordinacion de las iniciativas de conciliacion a un empleado o
equipo concreto.

Cultura:

e Frenos: La cultura de adiccion al trabajo (80%), junto con el trabajar mas de cincuenta
horas a la semana (809%), son, sin lugar a duda, los frenos mas representativos.

e Impulsores: El respeto por la familia como valor corporativo de la empresa (100%), asi
como la empleabilidad (100%) y la participacion de los conyuges en actividades
externas (100%), son los impulsores mas relevantes.

Problemas:

e Los problemas mas frecuentes a los que se enfrentan las empresas analizadas son:
problemas ante la contratacion de empleados clave (65%), problemas relacionados con
el estrés (55%) y el absentismo (40%).

4. Espana

4.1. Panorama en Espana: la familia y el mercado laboral

El aumento de la participaciéon de las mujeres en la actividad laboral ha sido una de las
tendencias mas destacadas y continuadas en los mercados de trabajo europeos a lo largo de
los ultimos decenios. Segun Eurostat, en el afilo 2004 el 54,5% de las mujeres formaban parte
de la poblacion activa de la Union Europea, en proporciones que van desde el 45,2% (Grecia e
Italia) hasta el 71,6% (Dinamarca). Espafia se situaba ese mismo aiio con una tasa del 48,3%.

Los motivos de la progresiva incorporacion de la mujer al mercado de trabajo hay que
buscarlos, en primer lugar, en el deseo de muchas mujeres por ejercer una profesion para la
que han estudiado durante afios, cosa menos frecuente en otras épocas. Pero, a veces, el motivo
mas importante es la necesidad de trabajar para sacar adelante a su familia, aun cuando
preferirian dedicar mads tiempo a sus hijos.

Una de las consecuencias de este proceso es el cambio sustancial en la organizacion de los
hogares o las familias, en los que el modelo de participacion laboral “dual” (en el que los dos
miembros de la pareja que forma dicho hogar o familia trabajan o estdn en disposicién de
trabajar) ha pasado a ser el mas frecuente. Seguin datos de Eurostat para el afio 2000, ésta era la
situacion en el 62% de los hogares familiares europeos compuestos por una pareja (con o sin
hijos u otros convivientes) de entre 20 y 59 afos. Ese mismo afio, la situacion de Espafia, que
arrojaba un 43% de hogares con doble participacion, se encontraba todavia muy lejos de ese
promedio europeo, aunque la progresion habia sido especialmente acusada desde los primeros
afios noventa.
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Con todo, este aumento de parejas en que ambos miembros participan en el mercado laboral no
se ha visto acompafiado de una plena asuncion de responsabilidad compartida entre hombres y
mujeres en la esfera del trabajo doméstico. Asi, la acumulacion del ejercicio de
responsabilidades familiares y laborales recae en mucha mayor medida sobre las mujeres. Y no
sdlo eso, sino que se agudiza en momentos decisivos para el desarrollo futuro de ambas facetas,
por la coincidencia del tiempo de formacion de la familia y la crianza de los hijos y de
consolidacion de la carrera profesional, en un modelo de organizacién laboral y social que, en
buena medida, sigue girando en torno al patrén clasico de participacién laboral casi
exclusivamente masculina.

Como consecuencia, algunas mujeres abandonan el mercado laboral para dedicarse a la familia
y el hogar, al menos como opcion temporal, esto es, optando por abordar en tiempos distintos
el desarrollo de cada esfera, y escogiendo en primer lugar la familiar; otras deciden priorizar la
mejora y consolidacion de su situacion profesional, retrasando otras facetas de su desarrollo
personal.

El fenémeno de la conciliacion trabajo y familia, y de la incorporaciéon de la mujer en el
mercado de trabajo, que presenta una mayor intensidad en los ultimos afios en Espaiia, tiene
implicaciones personales, familiares y profesionales de distinta naturaleza, con importantes
consecuencias en el ambito de la sociedad civil, de las familias y de las empresas. La
conciliacion entre la vida personal y profesional presenta multiples facetas y esta ligada, por
ejemplo, al descenso del numero de hijos y la disminucion de la tasa de fecundidad, a la
discontinuidad de las carreras profesionales de las mujeres, especialmente visible a partir del
tramo de edad de 30/34 afios, con las consiguientes dificultades de compatibilidad trabajo y
familia, incluidas las propias de reinsercion laboral y desarrollo profesional, al impacto en los
matrimonios o al tiempo de dedicacidn a la familia, en lo que afecta a la educacién de los hijos
y al cuidado de dependientes.

Segun la Encuesta de Fecundidad de 1999, para el 31% de las mujeres que tienen menos hijos
de los deseados, la causa ha sido la insuficiencia de recursos economicos, y para el 149%,
trabajar fuera de casa. En paises como Espafia, la tasa de natalidad es realmente baja. Segun
Naciones Unidas, en 1970 Espaila tenia un indice de 2,8 hijos por mujer en edad fértil. En 1995,
segun Eurostat, las espafiolas en edad fértil sélo tenian 1,18 hijos: un indice inferior a la media
europea, que alcanzaba un 1,42, y muy distante de la media mundial, que estaba en 3,1. La
estimacion de este indice para el afo 2002 se habia elevado a 1,25 (en gran medida por los
hijos de los inmigrantes), pero aun estamos muy lejos del 2,1 que se considera necesario para el
relevo generacional y que provoca, junto al aumento de la esperanza de vida, un
envejecimiento de la poblacidn.

Otro fenomeno a destacar es el crecimiento de las familias monoparentales, es decir, con sélo
un padre o madre. Segun datos de 1990, en Europa se oscilaba entre el 3,1% (de Suecia) y el
10,6% (de Irlanda). En Espafia, el porcentaje estaba en torno al 8,1%.

4.2. La conciliacion en Espana: la normativa

En lo que se refiere a la normativa de conciliacion existente en Espafia, cabe comentar, en
primer lugar, el gran debate abierto en los ultimos meses acerca de la ampliacién de los
minimos legalmente establecidos, que se ha traducido en una normativa mas “conciliadora”
para los empleados publicos.
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Entre los principios comunes para todos los empleados, cabe destacar los expuestos a
continuacion:

Derecho a una jornada laboral reducida para atender a hijos menores de seis afios o
minusvalidos fisicos, psiquicos o sensoriales, asi como por riesgo en el embarazo.

El permiso de maternidad establecido es de dieciséis semanas, ampliables en caso de nacimiento
multiple. Es obligatorio que seis de estas semanas sean inmediatamente posteriores al parto.

El permiso de paternidad es de dos dias, o cuatro en caso de desplazamiento.

El empleado puede acogerse a un periodo no superior a tres afios para atender al cuidado de
hijos, a contar desde la fecha del nacimiento. Ademads, los empleados pueden acogerse a una
excedencia no superior a un afio para atender al cuidado de un familiar.

El Plan Concilia, negociado y acordado con los sindicatos, supone un paso en la Administracion
General del Estado, en el marco de su proceso de modernizacion y busqueda de una mayor
calidad del servicio publico. El plan supone, para mas de 500.000 trabajadores de la
Administracion General del Estado, una mejora de sus condiciones de vida y trabajo.

Las medidas mas representativas son:

e Una mayor flexibilizacion de la jornada, que no podra prolongarse mas alla de las
18:00 horas.

e Permiso paterno de diez dias por nacimiento, acogida o adopcion.

e Posibilidad de sustituir el permiso de lactancia por un permiso de cuatro semanas que se
acumulan al permiso por maternidad.

4.3. El estudio IFREI en Espaha

Para el estudio IFREI 2005 se escogieron a mil empresas espafiolas de como minimo
50 empleados, de las que contestaron 108, es decir, el 10,8% de la muestra. De estas 108
compaiiias, 85 eran grandes empresas (mas de 250 empleados) y 23 eran Pymes (entre 50 y 250
empleados).

El 899% pertenecian al sector privado, el 8% al sector publico y, finalmente, el 3% restante al
sector publico-privado.

Si nos fijamos en los sectores de actividad, resulta que el 37% marcé la opcion de “otro sector”
al no encontrarse el suyo definido dentro de las opciones posibles, el 21% pertenece al sector de
la industria, el 10% al de alimentos y bebidas, y el 9% al de banca y seguros.

El porcentaje de mujeres empleadas en las empresas analizadas se distribuye de la siguiente
forma:
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2% 2% 8%
33% 18%

37%

[] Menos del 10% [_] Entre 10y 25% [_] Entre 25y 50% [ Entre 50y 75% [l Entre 75y 90% [l Mas del 90%

Una vez presentada la muestra final utilizada para el estudio, el siguiente paso fue iniciar el
analisis de los datos obtenidos:

Comenzamos el andlisis a partir de los cuatro tipos de politicas familiarmente responsables
comprendidas en la metodologia EFR:

Politicas:

Politicas de flexibilidad laboral: de las diversas politicas existentes, las mas populares
son la ausencia por emergencia familiar (en el 96% de las empresas esta politica esta
disponible para los empleados), la flexibilidad de dias de permiso (93%), el tiempo libre
para formacion (820%), excedencia para el cuidado de familiares (749%) y, por ultimo, la
jornada reducida (71%), seguida muy de cerca por el horario flexible (70%). Si
lo miramos desde el otro lado, podemos destacar que las politicas de flexibilidad menos
comunes son el banco de tiempo libre (13%) y el descanso “paréon” profesional (30%).
Destaca en este apartado que el 75% de las empresas afirma que, en algun grado, existe
una politica de sustitucion de empleados en permiso, y en el 57% de ellas se realiza un
esfuerzo especial para reintegrar a los trabajadores que regresan tras un permiso.

Otro grupo importante de politicas se agrupa bajo el capitulo apoyo profesional y
personal. Las politicas mas implantadas son: cursos de gestion del tiempo (78%),
asesoramiento de la trayectoria profesional, personal y familiar (62%), asesoramiento
legal (52%) y la asistencia a expatriados/inmigrantes (51%). Y las menos implantadas
son los cursos sobre el papel como padres/conyuges (4%), cursos prenatal y sobre
nutricion (139%), o cursos sobre conciliacion trabajo y familia (169%).

Entre los servicios, que tienen como objetivo principal reducir la carga de trabajo
extralaboral del empleado, destacan el aparcamiento (79%), el restaurante de empresa
(619%), la agencia de viajes (57%), el transporte (41%) y la informacién sobre guarderias
o colegios locales (38%). El pago de guarderia/canguro durante viajes de empresa u
horas extras (5%), y el servicio de tintoreria/lavanderia (10%), son las dos medidas
menos implantadas.

Los beneficios sociales y extrasalariales tienen, en general, una buena acogida entre las
empresas espafiolas, destacando sobre las otras el seguro de vida (89%), las compras
descuento (72%), el ticket restaurante (589%) y el seguro médico para familiares (629%).

IESE Business School-University of Navarra - 31



El siguiente punto en el estudio es el bloque de facilitadores, es decir, liderazgo, estrategia,
comunicacion y responsabilidad.

Facilitadores:

e Liderazgo: En lineas generales observamos que en muy pocas empresas ningun directivo
es consciente del problema (4%), y casi un tercio de las empresas estudiadas (32%)
afirman que gran parte de los directivos son conscientes de la necesidad de diseflar
politicas que faciliten la conciliacién de la vida familiar, laboral y personal. El 65%
restante de empresas indicaron que parte de sus directivos son conscientes de la
existencia de esta problemadtica, pero sélo el 29% es consciente de la necesidad de
implementar algun tipo de medida.

Por otro lado, el 13% de las empresas admiten que los directivos y supervisores viven,
promueven y animan a sus empleados a respetar la familia, y un 26% de los
encuestados consideran que una gran parte de los directivos no ponen en practica la
cultura de conciliacion. El 61% restante se reparte entre empresas en donde una minoria
de los ejecutivos muestra cierto grado de ejemplaridad (42%) y las que dicen que la
mayoria de los directivos son un ejemplo real para el resto de la organizacion (19%).

e Estrategia: En casi un tercio de las empresas analizadas (31%), las iniciativas
familiarmente responsables no figuran en sus agendas; en el 36% si forman parte, pero
s6lo se han implantado politicas aisladas, y en s6lo un 22% de las compaiiias se han
elaborado e implementado politicas, evaluadas con regularidad y con un alto indice de
utilizacion por parte de los empleados.

e Si nos fijamos en la subvencion para el desarrollo de un programa familiarmente
responsable, observamos que gran parte de las empresas (49%) no dedican recursos para
el estudio y el disefio de politicas. En el 29% se dedican recursos informalmente, y el
6% de las compaifiias ha disefiado y destinado un presupuesto especifico. Finalmente,
casi en el 16% el presupuesto considera cada afio los recursos suficientes para impulsar
nuevas politicas/practicas familiarmente responsables.

e (Comunicacion: En el 37% de las empresas no existe un proceso informativo, y en solo el
119% se realizan sesiones informativas abiertas a todos los empleados de la empresa. El
canal de comunicacion mas comun (52%) es el interno, a través del tablon de anuncios,
intranet, boletines informativos, etc.

e Responsabilidad: No existe un grupo o persona responsable del proyecto empresa
familiarmente responsable en el 35% de las empresas encuestadas, y en un 38% de los
casos algun directivo o empleado le dedica una parte de su tiempo. En el 27% existe un
equipo o persona responsable de este programa.

En tercer lugar, debemos hablar de la cultura de la empresa, es decir, de los frenos e impulsores
existentes a la hora de implementar un programa de conciliacion.

Cultura:

Entre los frenos mas frecuentes en las empresas espaflolas, destacan la cultura de adiccion al
trabajo (649%), seguida de tener que llevar trabajo a casa (54%), de las trayectorias profesionales
concebidas como carreras internacionales (52%), del considerar como trabajadores menos
comprometidos a aquellos que utilizan politicas familiares (52%) y de que el rechazo de una
promocion o traslado pone en peligro el progreso dentro de la empresa (529%).
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Entre los impulsores existentes dentro de las compaifiias, destaca la comprension ante la
prioridad de la familia en el 96% de los casos, el estar bien visto hablar de la familia (95%) y
las visitas de familiares al centro de trabajo (86%).

Finalmente, cabe hablar de los aspectos mas relevantes con los que se enfrentan las empresas
en Espafa.

Problemas:

Sin duda, el problema relevante en las empresas espafiolas es el absentismo (46%), seguido por
la falta de habilidad de los empleados para tomar nuevas iniciativas (34%), la falta de
compromiso por parte de los empleados (31%) y el llegar tarde al trabajo (30%).
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Anexo 1 (continuacion)
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Anexo 2

Normativa sobre conciliacion en los paises estudiados
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Facilitadores comparados
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Anexo 5

Cultura comparada
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Resultados comparados

Anexo 6
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