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ABORDAR LOS RETOS MIRANDO AL FUTURO

NUEVAS REALIDADES, NUEVAS FORMAS DE GESTION EMPRESARIAL

Las sociedades avanzan, cambian y se van
configurando nuevas realidades y retos a los
que dar respuesta. Las empresas forman parte
tambi¢h de este entorno y tienen que adaptarse
a nuevas situaciones y demandas, creando y/o
ajustando las estrategias que ponen en marcha.

Por un lado la incorporaciéh de las mujeres
al mercado laboral y la necesidad de repartir
las tareas y responsabilidades que hasta
ahora recaan casi en exclusividad en ébtas, el
descenso de la natalidad, el envejecimiento de
la poblacidh y el incremento de la esperanza de
vida, la insuficiente cobertura de los servicios de
atencidh a la dependencia, la incompatibilidad de
horarios laborales con otros como el de colegios
y escuelas convierte la  conciliacifn entre la
vida personal, familiar y laboral en uno de los
pilares para el funcionamiento y la sostenibilidad
tanto de nuestras sociedades como de las

empresas.

Por otro lado nos encontramos ante un nuevo
escenario de inestabilidad econdimica, de cambios
continuos y de un aumento de la competitividad
en un mercado globalizado, lo que significa que
sélo las empresas que tengan la capacidad
de adaptarse y que cuenten con los mejores
trabajadores y las mejores trabajadoras podrdh
sobrevivir. Cada vez mdls la competitividad de las
organizaciones empresariales depende de las
personas, de su saber hacer y de su compromiso
con el proyecto empresarial, y para que el talento
no se vaya, la conciliacifin es una estrategia
fundamental ya que estdl considerada como
una de las principales formas de retencigin en la
empresa.

La necesidad de buscar soluciones a entornos
cada vez mdk complejos, interdependientes y
cambiantes obliga a sintonizar las necesidades
y objetivos personales, los tiempos de ocio, la
formacidh continua, la carrera profesional, el
disfrute de la familia y del entorno prdkimo con el
posicionamiento estratégico de la empresa como
una de las respuestas que la ciudadana espera.

Cruz Roja y el Ministerio de Sanidad, Servicios
Sociales e lgualdad son conscientes de la
relevancia de la conciliaciéh como herramienta
fundamental para el acceso y la permanencia en
el empleo, queremos trasladar a las empresas, a
travék de estas pdlinas, la necesidad de adaptar
el modelo de gestiéh a la nueva situacidh social
y econdimica en el marco de su Responsabilidad
Social Empresarial.

Esta iniciativa ha sido posible gracias a la
cofinanciaciéh de la Secretara de Estado de
Servicios Sociales e Igualdad y el Fondo Social
Europeo en el marco del Programa Operativo
Plurirregional Lucha contra la Discriminaciéh
2007-2013.



HACIA UN NUEVO MODELO DE GESTION EMPRESARIAL:

CORRESPONSABILIDAD E IGUALDAD

LA SOCIEDAD GANA Y TU EMPRESA TAMBIEN. INVIERTE EN CORRESPONSABILIDAD

La construccifin de una sociedad mifis igualitaria
es un indicador de competitividad y por tanto no
es ajena al mundo empresarial. Segdn Naciones
Unidas la igualdad de géhero estdldirectamente en
relaciéh con la mayor competitividad econdiica.
Las empresas cada vez son mdls conscientes del
papel que juegan las polticas de conciliaciéh para
garantizar la igualdad, y va en aumento el ndimero
de empresas que invierten recursos para que Su
personal pueda conciliar las diferentes facetas de
Su vida.

La sociedad ha ido avanzando hacia posiciones
cada vez mdk igualitarias. Acorde con esta demanda
social se han implementado medidas y leyes para
facilitar que hombres y mujeres tengan las mismas
oportunidades. Estas iniciativas impulsan medidas
que permiten la conciliaciéh de la vida laboral,
personal y familiar y fomentan la corresponsabilidad
en la asunciéh de responsabilidades familiares y
domékticas entre mujeres y hombres.

Sin embargo adih hay que seguir avanzando. Hoy en
da existen dificultades para hacer compatibles la
vida personal, familiar y laboral. Estas dificultades
afectan especialmente a muchas muijeres, ya que
sobre ellas siguen recayendo, en mayor medida, las
responsabilidades derivadas del dimbito domético y
de los cuidados. Esto hace que estas mujeres vean
truncados su desarrollo y carrera profesional. Pero
tambi¢h afectan al conjunto de la sociedad. En el
caso del mercado de trabajo esta incompatibilidad
supone una péfdida de un porcentaje importante de
talento y por tanto que el mejor perfil no sea siempre
el criterio en base al cual efectuar la seleccidh de
trabajadores y trabajadoras. A modo de ejemplo:

= Segdin datos del Instituto de la Mujer, de las
personas que no buscan empleo por razones
familiares en el Ultimo trimestre de 2013 el
94,77% son muijeres.

= Segtfin datos del ultimo trimestre de 2013 de
la EPA hay 1.744.900 mujeres que no tienen
empleo ni lo buscan por razones fmiliares
frente a tan séld6.4 00 hombres.

= A pesar de que cada vez hay mdls mujeresque
optan por desarrollarse en el mercadolaboral,
su tasa de actividad sgue siendo muy inErior
a la de los hombres: 53,29% en el caso de
las mujeres, 66,19% en el caso de los hombres
(media cuatro trimestres 201).

=El 73,3% de los contratos a jornada parcial
(media cuatro trimestres 2013) se realran con
mujeres.

El desarrollo de polticas de conciliacin que
permitan a hombres y mujeres compatibilizar
su vida personal, familiar y laboral, no es
responsabilidad ¥nica de las empresas. Es
necesario un cambio de mentalidad y una mayor
implicaciéh de los diferentes agentes sociales
y de la ciudadana desde una responsabilidad
conjunta para construir una sociedad basada en
el bienestar de las personas y en la igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres. En el caso
de la empresa son necesarios tambiéh cambios
organizativos destinados a conseguir la igualdad de
oportunidades en el trabajo.

= El entorno familiar tiene que asumir un reparto
equitativo de tareas y responsabilidades.

= Los servicios p¥blicos deben de ampliar la red
de apoyo a la conciliaciéh y facilitar el acceso.

=Y lasempresas tienen que entender que a
través de nuevas formas de gestiéh empresarial
y de organizaciéh del tiempo pueden tener un
papel activo a la hora de tener en cuenta las
necesidades de sus trabajadores y trabajadoras.

La corresponsabilidad es
tarea de toda la sociedad

En el caso de la empresa, la direccitin
y cada drea o departamento de la
empresa debe tener integrada la
corresponsabilidad como un elemento
mds en su gestith.



:QUE IMPLICA SER UNA EMPRESA CORRESPONSABLE?

Corresponsabilidad en el entorno laboral es responsabilizar al empresariado para cuidar los intereses personales
de su plantilla y es responsabilizar a la plantilla de las necesidades de la empresa. Es estudiar mejor la forma
de repartir la organizacidh del tiempo y del trabajo.

Por tanto, la corresponsabilidad en las empresas es:

= Comunicacifin y negociacifiin para buscar soluciones entre las personas trabajadoras y la empresa.

= Flexibilidad como mecanismo para cubrir las expectativas de la plantilla y de la empresa.

SIGNIFICA NO SIGNIFICA

= Una inversifin, no un gasto = Disponibilidad total
Las empresas que han aplicado polticas o Espama es uno de los pases de Europa donde
medidas de corresponsabilidad, a la larga mdls horas se trabaja y, a la vez, donde la
obtienen grandes beneficios. productividad por hora trabajada es menor.

= Un activo El tiempo y la presencia fsica ya no son

criterios relevantes ni referentes para medir el

Las medidas de corresponsabilidad )
compromiso con la empresa.

incrementan la motivaciéh de la plantilla e
influyen directamente en la implicaciéh de la - Trabajar menos
misma con los objetivos de la empresa y en
el compromiso con la misma. Una plantilla
motivada, implicada y comprometida es el = Rebajar responsabilidades
mejor activo de una empresa.

= Disminuir la productividad

= Dirigir solo las medidas para que las
mujeres puedan conciliar

Conciliar significa ganar.
Ia plantilla gana en bienestar, la empresa en productividad.



SACALE PARTIDO A LA CORRESPONSABILIDAD

Incluyendo la corresponsabilidad en nuestra
empresa, ¢en quél aspectos podemosganar
0 mejorar?

En una reduccidn dbisentismo
presencial y/o absentismo emocional
(empleado/a presente pero que tiene la cabeza
en preocupaciones relacionadas con su vida
personal o familiar) al sentirse la plantilla mdls
comprometida con la empresa.

Las empresas que no tienen polticas de
conciliaciéh tienen una rotacidh laboral de
un 20% mdk elevada que las que contemplan
estas medidas.

Gua de BBPP de la empresa flexible. Centro
internacional trabajo y familia. IESE. Consejera de empleo
y mujer de la Comunidad de Madrid.

Las empresas que han implantado polticas
de conciliaciéh han reducido en un 30%
el absentismo segtih se recoge en la gua
Experiencias en organizaciéh del tiempo
de trabajo en las empresas de Catalumga
de la Direcciéh General de Igualdad de
Oportunidades en el Trabajo de la Generalitat
de Catalumga.

La familia de la persona empleada empieza
a convertirse en un nuevo stakeholder (grupo
de interdk) de las empresas como son los/as
proveedores/as, la clientela y la comunidad
local.

= En una mejora del clima laboral.

Las personas producen mdls y mejor en la
empresa cuando:

. Se sienten bien en el puesto de trabajo. Para
ello no basta con el sueldo, las posibilidades
de promocidh la conciliaciéh es un factor
clave del llamado salario emocional.

.Un gran ndimero de personas cambiaran
algunas de sus compensaciones econdimicas
por medidas de flexibilidad para poder
conciliar la vida laboral, familiar y personal.

= En una disminucipin de la rotacifin laboral

y, por tanto, disminucifin de costes de
reclutamiento, seleccipin, formacipn y
adaptacipin.

= En una retencigin del talento.

El trabajo tiene la capacidad de resultar
atractivo si sus condiciones tambiéh lo son.
La conciliacidin representa un valor
amadido en las condiciones laborales.

= En una mejora de la productividad.

Mdk bienestar = Mdls compromiso
= Mdk rendimiento

Menos bajas = Menos costes




= Enunamejorade laimagen p¥blica ante clientes,
potenciales clientes, otras empresas y ante las
Administraciones P¥blicas (Responsabilidad
Social Corporativa, bonificaciones a la Seguridad
Social, ventajas fiscales).

La normativa vigente en materia de conciliaciéh de
la vida personal, laboral y familiar en el dmbito del
empleo incluye bonificaciones relativas a:

- Contratos de interinidad con personas beneficiarias

de prestaciones por desempleo para sustituir
a frabajadores o trabajadoras en situaciéh de
excedencia por cuidado de familiares (D.A. 14ET).

» Reduccidh del 95%, 60% y 50% de la cuota
por contingencias comunes durante el primer,
segundo y tercer amo, respectivamente, de
excedencia.

la vida

Las medidas de conciliacidh de
familiar, laboral y personal pueden ser criterios a
valorar.

- Contratos deinterinidad que se celebren
con personas desempleadas para sustituir a
trabajadores y trabajadoras durante losperiodos
de descanso por maternidad, adopcifin,
acogimiento, paternidad o riesgo durante
el embarazo o lactancia. (RDL 11/1998, Ley
12/2001 (DA 23,
» 100% de la cuota empresarial del interino o de
la interina.
> 100% de la cuota del trabajador o trabajadora
en situacidh de maternidad.
En ambos casos mientras dure la sustitucidh.

-Contratos de interinidad para sustituir a
trabajadoras vctimas de violencia de gffinero
que hayan suspendido su contrato ejercitando su
derecho a la movilidad geogrdfica o cambio de
centro de trabajo (Ley Orgdhica 1/2004).

»100% de la cuota empresarial a la Seguridad
Social por contingencias comunes, mientras
dure la sustituciéh, o 6 meses en el caso de
movilidad geogrdffica o cambio de centro de
trabajo.

Un buen ambiente de trabajo,
con un equipo stllido y estable,
supone a la larga un aumento
de la productividad y de los
beneficios empresariales.

Por otro lado, desde la Direccidh General para
la lgualdad de Oportunidades del Ministerio de
Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad hay una Inea
de subvenciones para la elaboracidéh de planes de
igualdad para facilitar que empresas con plantillas
inferiores a 250 trabajadores/as pongan en marcha
voluntariamente planes de igualdad para fomentar la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres,
as como ofrece un servicio de asesoramiento
téknico para el disemo y elaboracidh de dichos planes.

En la valoracion del distintivo a efectos de la
obtencion de subvenciones publicas 'y
contratos en los términos y condiciones
establecidos en el articulo 34.2 de la Ley
Organica 3/2007.

Distintivo Igualdad en la Empresa. Se
trata de una marca de excelencia en igualdad
del Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e
Igualdad que sirve de reconocimiento y estmulo
a aquellas empresas comprometidas con la
igualdad y que destacan por la aplicacidh de
polticas de igualdad de trato y de oportunidades
en las condiciones de trabajo, en los modelos
de organizacidh y en otros dimbitos, como los
servicios, productos y publicidad de la empresa.
Entre los aspectos de mayor relevancia en la
valoracidh para la concesidh de este distintivo se
incluyen las actuaciones tendentes a fomentar la
corresponsabilidad y facilitar la conciliacidh de la
vida personal, familiar y profesional.

El distintivo se convoca anualmente y tiene una
vigencia de tres amos, aunque las empresas
distinguidas deben demostrar que mantienen el
nivel de excelencia en materia de igualdad por el
que se les concedidl el distintivo Igualdad en la
Empresa a travék de un informe anual.

La distincibh de excelencia en la aplicaciéh
de polticas de igualdad puede ser utilizada en
el trdfico comercial de la empresa y con fines
publicitarios. Igualmente las empresas que han
recibido dicho galardéh pueden utilizarlo cuando
se presentan a procedimientos de contratacidh
ptiblica o en la solicitud de subvenciones.




CONOCE E INFORMA A TUS TRABAJADORES/AS

SOBRE EL MARCO JURIDICO

En la actualidad existe todo un marco legal para
facilitar la conciliacidh de la vida personal, familiar
y laboral entre las personas trabajadoras.

- Ley 39/1999, de 5 de noviembre, para promover
la conciliacidh de la vida familiar y laboral de las
personas trabajadoras.

- Ley Orgdhica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres.

- Ley 3/2012, de 6 de julio, de medidas urgentes
para la reforma del mercado laboral.

-Ley 1/2014, de 28 de febrero, para la
proteccion de los trabajadores a tiempo parcial
y otras medidas urgentes en el orden
econdémico y social.

Es importante que tanto las empresas como
los y las trabajadoras conozcdis la legislacidh
que recoge los requisitos mnimos de obligado
cumplimiento. Para facilitar esta tarea en cada
uno de los siguientes apartados encontrardls un
resumen de las principales caractersticas de los
permisos que regulan:

* Permisos retribuidos (maternidad, paternidad,
lactancia, vacaciones)

- Permisos no retribuidos (reduccidh de jornada,
excedencias)

Las leyes avanzan,
que tu empresa
avance también.

: Y




PERMISOS

Retribuidos AR

Paternidad

Lactancia

(de menos de 9 meses)

Vacaciones

Otro permisos

CARACTERISTICAS

A QUIEN SE DIRIGEN
ESTAS MEDIDAS

Duracipin:
16 semanas.

= Ampliaciéh a dos semanas mdk por cada hijo/a en los casos de nacimiento,
adopcidh o acogimiento miiltiple.

= Ampliaciéh a dos semanas mds en los casos de nacimiento, adopciéh o acogida
de hijos/as con discapacidad (cuando ékta se valore en un grado superior o igual
al 33%).

= En el caso de parto prematuro o cuando un hijo/a precise hospitalizaciéh a
continuacidh del parto, una vez completado el periodo de descanso obligatorio
para la madre de 6 semanas, puede interrumpirse y reanudarse a partir de la
fecha del alta hospitalaria por el periodo que reste por disfrutar.

Si la hospitalizaciéh es superior a 7 das el permiso se hace efectivo a partir de la
salida del hospital y hasta un mdkimo de 13 semanas.

En el caso de fallecimiento de hija o hijo no se interrumpe el permiso.

La madre:

6 semanas tras el parto y posibilidad
de reparto de las 10 semanas restantes
con el padre/el otro progenitor.

El padre puede hacer uso de este
permiso en caso de que la madre
fallezca.

En el caso de que ambos progenitores
trabajen, las semanas adicionales se
distribuirdn a opcidh de los interesados
que podrdh disfrutarlo simultdhea o
sucesivamente y siempre de forma
ininterrumpida.

Duracipi: 15 das
por nacimiento,
adopcifin o
acogimiento.

= Ampliacidh de dos das mds por cada hija o hijo a partir del segundo en caso de
parto, adopcidh o acogimiento miitiple.

= Ampliacidéh a 20 das en casos de familia numerosa o de ser familia numerosa
con el nuevo nacimiento.
Se consideran miembros de la familia a ambos progenitores y a los hijos e hijas
de ambos, comunes y no comunes, que convivan con ellos.

= Ampliacidh a 20 das en los casos en los que hijo/a nacido/a o adoptado/a o el /
la menor acogido/a tenga una discapacidad en un grado igual o superior al 33%.

El permiso de paternidad es autéhomo
e independiente del de la madre y
puede disfrutarse  simultéheamente
con el permiso de maternidad,
finalizado el mismo, a tiempo completo
0 a tiempo parcial.

Permite reducir una
hora diaria de la
jornada, dividida en
dos fracciones. La
duracipin del permiso
se incrementartfi
proporcionalmente
en los casos de
parto, adopcifn o
acogimiento mfitiple.

Tambiéh permite:

= Acumular el permiso en una reducciéh de media hora diaria - previo acuerdo
con el/la empresario/a.

= Acumular por jornadas completas, si lo prevél el convenio o si se acuerda con
la empresa.

La concrecidh horaria y la determinaciéh del perodo de disfrute del permiso de
lactancia corresponden al trabajador o trabajadora, dentro de su jornada
ordinaria. Este o dbta, salvo fuerza mayor, deberd preavisar a el/la
empresario/a con una antelaciéh de 15 das o la que se determine en el
convenio colectivo aplicable, precisando la fecha en que iniciardl y finalizardl el

Indistintamente cuando el padre y la
madre trabajen, pero solo por uno de
ellos. La regulaciéh estdl detallada en
el artculo 37.4 del Estatuto de los
Trabajadores.

permise-de-factaneia
perr :

Permite el = Con el periodo de una incapacidad temporal derivada de un embarazo. Ambos/as.
disfrute de « Con el periodo de una incapacidad temporal derivada del parto o la lactancia

vacaciones natural.

fuera de la fecha . ) .

programada, Con el periodo de descanso por maternidad.

cuando el periodo

de vacaciones Permite la posibilidad de disfrutar las vacaciones al concluir el periodo de

coincida: suspensidh por paternidad o maternidad, adi finalizado el ago natural.

Duracigin: 2 = Fallecimiento, accidente o enfermedad grave de parientes hasta el segundo Ambos/as.
das (4 sies grado de consanguinidad o afinidad.

necesario un
desplazamiento)
en los siguientes
supuestos:

= Hospitalizacidh o intervencidh quirdrgica sin hospitalizaciéh de parientes hasta
segundo grado de consanguinidad (cuando sea necesario reposo domicilario).




PERMISO0S

CARACTER{STICAS

R QUIEN SE DIRIGEN
ESTAS MEDIDAS

LRGN Reduccifin de jornada

(cuidado de personas dependientes)

Reduccifin de la
jornada entre un
octavo y la mitad

de la misma para
cuidado de menor de
12 aos.

Persona con
discapacidad fsica,
psquica o sensorial
(hasta segundo grado
de consanguineidad).

La reduccidh de la jornada se acompara de una reducciéh proporcional del salario.

La concrecidh horaria y la determinaciéh del perodo de disfrute de la reducciéh de
jornada corresponden al trabajador o trabajadora, dentro de su jornada ordinaria.
Este o dkta, salvo fuerza mayor, deberdl preavisar a el/la empresario/a con una
antelaciéh de 15 das o la que se determine en el convenio colectivo aplicable,
precisando la fecha en que iniciardly finalizardl la reducciéh de jornada.

El artculo 37 del Estatuto de Trabajadores recoge ademds la siguiente medida:

El progenitor, adoptante o acogedor de cardcter preadoptivo o permanente, tendrdl
derecho a una reduccidh de la jornada de trabajo, con la disminuciéh proporcional
del salario de, al menos, la mitad de la duraciéh de aquélla, para el cuidado, durante
la hospitalizacidh y tratamiento continuado, de el/la menor a su cargo afectado
por cdihcer (tumores malignos, melanomas y carcinomas), 0 por cualquier otra
enfermedad grave, que implique un ingreso hospitalario de larga duraciéh y requiera
la necesidad de su cuidado directo, continuo y permanente, acreditado por el informe
del Servicio Pdblico de Salud u érgano administrativo sanitario de la Comunidad
Autdhoma correspondiente y, como mdkimo, hasta que el/la menor cumpla los 18
aos. Por convenio colectivo, se podrdh establecer las condiciones y supuestos en
los que esta reducciéh de jornada se podrdl acumular en jornadas completas.

Ambos/as.

Dichas reducciones de jornada
constituyen  un  derecho
individual de los trabajadores
y las trabajadoras, hombres
0 mujeres. No obstante, si
dos o mds trabajadores/
as de la misma empresa
generasen este derecho por
el mismo sujeto causante,
elfla  empresario/a  podrdl
limitar su ejercicio simultdheo
por razones justificadas de
funcionamiento de la empresa.

Excedencias

Cuidado de hijas

o hijos naturales o
adoptivos, acogidos
(permanentes

o preadoptivos):

Cuidado de familiares
(hasta 2° grado por
consanguinidad o
afinidad) que refina las
siguientes condiciones:

Voluntaria:

Duraciéh mdkima: 3 argos.

Duraciéh mdkima: 2 argos.

Situaciones: Elevada edad, accidente, enfermedad, discapacidad, que no se pueda
valer por s mismo, que no realice ninguna actividad remunerada.

Plazo mnimo de 4 meses y plazo mdkimo de 5 anos. Para solicitarlo es necesario
contar con al menos un ao de antigiiedad en la empresa. Este derecho sdlo podrdl
ser ejercitado otra vez por la misma persona si han transcurrido 4 agos desde el
final de la anterior excedencia.

El perodo en que el trabajador o la trabajadora permanezca en situacidh de
excedencia serdlcomputable a efectos de antigedad y tendrdlderecho a la asistencia
a cursos de formacidh profesional, a cuya participaciéh deberdl ser convocado por
el/la empresario/a, especialmente con ocasiéh de su reincorporaciéh. Durante
el primer ano tendrdl derecho a la reserva de su puesto de trabajo. Transcurrido
dicho plazo, la reserva quedardl referida a un puesto de trabajo del mismo grupo
profesional o categora equivalente.

No obstante, cuando el trabajador o la trabajadora forme parte de una familia que
tenga reconocida oficialmente la condiciéh de familia numerosa, la reserva de su
puesto de trabajo se extenderdl hasta un mdkimo de 15 meses cuando se trate de
una familia numerosa de categora general, y hasta un makimo de 18 meses si se
trata de categora especial.

Para conocer la regulaciéh detallada, ver artculo 46 del Estatuto de los Trabajadores.

Ambos/as.

Para una informaciéh mdk detallada, puedes consultar:
http://www.boe.es/aeboe/consultas/bases_datos/act.php?id=BOE-A-1995-7730




INNOVA Y VE MAS ALLA

Para las grandes Para las pequeas Para las que facturan mucho dinero

Para las que tienen menos ganancias Para las de un sector Para las de otro sector
Para las que tienen plantillas con hijos/as o personas dependientes Para que las tienen plantillas
con ganas de disfrutar de su vida personal Para las que se dedican a vender

Para las que se dedican a comprar

En definitiva para todas las empresas hay medidas de conciliacibin. jEncuentra la tuya!

Pero antes de ponerte a pensar en tu estrategia
para convertirte en corresponsable, es
recomendable que tengas en cuenta las siguientes
recomendaciones:

= Escucha y conoce las necesidades de tu
plantilla solo as las medidas serdh dtiles vy
provechosas.

= Recuerda que son medidas tanto para mujeres
como para hombres, es un tema que nos afecta
atodos y a todas.

= Deben ser medidas que pueda disfrutar toda
la plantilla y no solo determinados cargos o
puestos.

Y una vez que decidas cudles son las mdb
adecuadas:

= Formaliza el compromiso con este tema y
comuncalo a toda la plantilla, por ejemplo a
través de un documento que entregues con la
ndmina, en un tabléh de anuncios, en una reunidh
0 en la cena de Navidad.

= Asigna responsabilidades y tareas a personas
0 departamentos. En las pequergas empresas
funcionan mdk los liderazgos individuales. Si las y

los Ideres estdh concienciados sobre esta realidad
la aplicaciéh de medidas estardl garantizada. En
las grandes empresas es clave la implicaciéh de
la alta direccidh y la sensibilizacidh de los cuadros
directivos e intermedios.

= No olvides hacer un seguimiento de las medidas

y realizar unavaluacifin para conocer si las
medidas han sido eficaces v diiles tanto para la
empresa como para las personas trabajadoras.

Las medidas pueden ser muchas y diversas. Para
que te sea mdk fdcil encontrar aquella o aquellas
que mejor se ajusten a tus necesidades y a las de
tu plantilla, vamos a agruparlas en los siguientes
bloques:

= Mejora o ampliacifin de los permisos y
excedencias establecidos por la normativa
legal vigente.

= Flexibilizacipn y/o adecuacifin de la
jornada de trabajo.

* Flexibilizacipin y/o adecuacifin del horario
de trabajo.

= Servicios de apoyo a la conciliaciin.

= Otro tipo de medidas.

w’




Por cada uno de los bloques encontrards
un conjunto de medidas a modo de
ejemplo que se pueden desarrollar, y
dos apartados que amplan informacidh
y te pueden ayudar:

= Recomendaciones por tipologa de
empresa.

= Conoce los costes y beneficios de
estas medidas.

En ningdin caso hemos tratado de hacer
una relaciéh exhaustiva de todas las
medidas que se pueden implementar.
Cada da son mdk las organizaciones
que incorporan  polticas  de
conciliacidh y sera imposible nombrar
todas y cada una de ellas. El criterio
que nos ha impulsado ha sido mdk el
de mostrar una diversidad de ejemplos
desde una amplia gama de tipologas
de empresas que el de realizar una
recogida rigurosa de experiencias.

A través de esta gua queremos
reconocer su contribucidh a la
igualdad y animar a que contindlen en
la construccidh de sociedades mdls
equitativas y justas.

MEJORA O AMPLIACION DE LOS
PERMISOS Y  EXCEDENCIAS
ESTABLECIDOS POR LA NORMATIVA
LEGAL VIGENTE.

Consiste en la ampliaciéh o la mejora
de los permisos y excedencias
recogidos en el Estatuto de los/
las Trabajadores/as despuéds de las
modificaciones de la Ley de Igualdad.

Medidas:

Permisos/medidas para facilitar la
asistencia a cursos de formacifin en
horario laboral para promover el desarrollo
profesional de cualquier persona de
la plantila independientemente de su
disponibilidad fuera del horario laboral.

Vacaciones no pagadas:

Los empleados y las empleadas
fras acuerdo con la empresa pueden
tomarse  vacaciones adicionales  si
renuncian a su sueldo durante ese
perodo.

Acumulacifn del cpmputo anual
de horas laborales en menos de 11
meses al ao:

Se trata de trabajar las horas anuales
estipuladas concentrdhdolas en menos
de 11 meses con el fin de disfrutar de
mdk de 30 das de vacaciones al amp.

Flexibilidad en los das de permiso
y vacaciones cortas:

Los/las empleados/as tras acuerdo

con la empresa pueden tomar

fécilmente unos das de permiso o
unas vacaciones cortas fuera de los
perodos vacacionales tradicionales.

Tiempo libre para asuntos personales
o tiempo de familia:
Lla empresa concede a sus
trabajadores/as un cierto ndimero
de horas por mes para ocuparse de
asuntos personales.

Recomendaciones por tipologa de
empresa

Las medidas de ampliaciéh de
permisos y excedencias son muy
ditiles, sobre todo en los casos en
los que se necesite un perodo mdls
largo para equilibrar las exigencias de
trabajo y la vida familiar. Estas medidas
se recomiendan mdls a empresas con
plantillas numerosas y con perfiles de
féil sustitucidh.

En el caso de la formaciéh en el
horario laboral, en las PYMES puede
ser mds complicado el gestionar
una formacidh presencial, pero s se
pueden contemplar féfmulas virtuales
u on-line que se puedan realizar en el
horario laboral.

Conoce los costes y beneficios de
estas mediaas

En los casos de medidas de
ampliacipn y excedencias, mds
alldl de lo estipulado por ley, donde se
tenga que sustituir a el/la trabajador/a
tendremos que tener en cuentas
costes de la persona trabajadora
sustituta y el tiempo de formacifin
de fista.

Pero en cambio, nos puede reportar
los siguientes beneficios:

= Reduccidh del absentismo laboral
por necesidades de conciliacidh.

= Aumento de la productividad (cuando
el personal no dedica tiempo a
conciliar su vida personal o familiar
en el horario laboral en detrimento
de sus tareas laborales).

Y ademdk ten en cuenta que segtdh
la disposicidh adicional 142 Estatuto
de los Trabajadores, los contratos
de interinidad que se celebren para
sustituir a el/la trabajador/a en
excedencia por motivos familiares,
tendrdn derecho a una reduccigin en
las cotizaciones empresariales a la
Seguridad Social. Puedes encontrar
mdk informaciéh al respecto en la
pdlgina del Servicio Pdblico de Empleo
Estatal del Ministerio de Empleo y
Seguridad Social: http://www.sepe.es

Las acciones formativas, tanto
presenciales como virtuales, dentro
del horario laboral son beneficiosas
para las empresas porque posibilitan
la mejora de las capacidades de la
plantilla y la adquisicidh de habilidades
para desempeigar mejor SU puesto
de trabajo y hacen que las empresas
ganen en competitividad.

En los sindicatos puedes encontrar
informacidh de los cursos existentes
y de cdimo gestionar este tipo de
formacidh.



FLEXIBILIZACIGN Y/O ADECUACION DE LA
JORNADA DE TRABAJO

Consiste en la adaptaciéh de la jornada diaria
a las nuevas maneras de trabajar de acuerdo a
sus necesidades de conciliar vida personal y vida
laboral.

Medidas:

Jornada laboral flexible. Definiciéh de la jornada
laboral por acuerdo entre el/la trabajador/a y la
empresa. Esta medida se podrdl aplicar siempre
ajustdhdose a las necesidades y requerimientos
del puesto de trabajo.

Establecimiento de una franja horaria de
presencia exigida en el puesto de trabajo
Mék alldl de la misma, las personas organizan
sus tiempos de trabajo en funciéh de los
requerimientos de sus vidas personales y
familiares, respetando siempre la duracidh total
de su jornada de trabajo.

Trabajo  semi-presencial. El trabajo
semipresencial implica que la jornada de trabajo
se organiza de forma que parte se desarrolla
en las oficinas de la empresa o entidad y parte
fuera de estas instalaciones. Por ejemplo desde
el domicilio del propio trabajador o trabajadora
0 desde centros antena. Puede tener tres

modalidades:

= Que la empresa exija unos horarios fijos de
presencia diaria, fuera de los cuales el/la
trabajador/a se organiza el resto del tiempo.

= Que se requieran das concretos de presencia
en el puesto de trabajo y el resto de los das se
organizan de forma libre por el/la trabajador/a.

= Organizacidh totalmente libre por parte de el/la
trabajador/a con un mnimo acordado global de
presencia semanal.

La jornada continua o intensiva implica la
realizacidh, sin interrupciones, de las horas
de trabajo diarias establecidas, sobre todo los
viernes y en periodo estival.

Jornada comprimida. Acumulaciéh de la
jornada laboral semanal en menos de 5 das de
trabajo. En algunos das el/la trabajador/a realiza
mdk horas, de forma que pueda recibir a cambio
medio da o un da libre a la semana.

El Banco de Horas ofrece la posibilidad de
trabajar mdk horas durante semanas, meses
0 periodos determinados, pudiendo disfrutar
despudk de perodos de descanso acumulando
todas las horas de mdk trabajadas. Los permisos
pueden ser de semanas e incluso meses.

El trabajo compartido consiste en que dos



personas que estdh trabajando a tiempo parcial
compartan un mismo trabajo de dedicacidh
completa. Esta férmula requiere adecuados
canales de comunicacidh y transmisiéh de
informacidh. En estos casos las personas deben
coordinarse con el resto del equipo para la
distribucidh de sus horas de trabajo.

El teletrabajo consiste en la realizacidh de la
totalidad o parte de la jornada de trabajo fuera
de las instalaciones de la empresa o institucidh.

Recomendaciones por tipolog‘a de empresa

Las PYMES, sobre todo las que desarrollan
trabajos con una estacionalidad clara, tienen mdks
facilidades que las grandes empresas para la
acumulaciéh de horas en periodos de punta de
produccidh y el disfrute posterior de descanso en
compensacidh.

Podemos pensar que estas medidas de
flexibilizaciéh de horarios son mdls fdciles de
incorporar en las grandes empresas debido a que
pueden intercambiar puestos o suplir puestos
con mdk facilidad, pero un ndimero menor de
trabajadores/as (el caso de las PYMES) facilita
la gesti6h y coordinacidh de las diferentes

necesidades de jornada de sus trabajadores/as
(exceptuando al comercio que tiene horarios mdls
rgidos de atencidh al piblico).

Conoce los costes y beneficios de estas medidas

Todas las medidas citadas anteriormente tienen
coste cero para la empresa, exceptuando el
teletrabajo. Esta modalidad requiere la compra de
un PG, un teléfono mdwil y los gastos de Internet,
pero supone un ahorro en gastos de suministro en
la oficina, una reduccidh de los gastos asociados
a instalaciones y un descenso del absentismo
laboral.

El teletrabajo es positivo para la empresa siempre
que se realice un estudio de impacto y que se
determine quél puestos pueden ser objeto de €l
0 quél personas pueden teletrabajar. Requiere
que se realice una buena gestidh por objetivos,
exige confianza por parte de la empresa y un
compromiso fuerte por parte de la persona
trabajadora.

En el caso de la jornada comprimida o intensa
ademdss se reducen gastos de suministro durante
el tiempo en que se cierra el centro de trabajo: luz,
aire acondicionado, calefaccidh




FLEXIBILIZACIGN Y/O ADECUACION
DEL HORARIO DE TRABAJO

Consiste en la flexibilizaciéh y la
adaptacidh de las horas de entrada
y salida del trabajo. Las fdérmulas
mds habituales de adecuaciéh y
flexibilizaciéh del horario de trabajo
son:

- Establecimiento de flexibilidad
horaria en la entrada y la salida
del empleo. Se trata de establecer
un margen temporal para empezar
la jornada laboral y otro margen
para salir de la empresa al finalizar
la jornada. Muchas empresas
establecen un margen horario de
entrada que puede ir desde las 7/
8.00 de la mamgana hasta las 9.30
horas y un margen en el horario de
salida desde las 16.00 hasta las
18.30 horas.

Fijacipin de un horario mifiximo de
permanencia en la empresa o0
poltica de luces apagadas. La
empresa establece un tope mdkimo
de permanencia en el puesto de
trabajo. Todas las personas deben
abandonar el puesto de trabajo a
la hora que fija la empresa. Esta
medida asegura, sobre todo, que no
se produzcan reuniones a las que no
puedan asistir personas que tienen
por necesidades externas- horarios
fijos de salida del puesto de trabajo.

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

= Uso de las nuevas tecnologas
(videoconferencias) para evitar
desplazamientos y no alargar las
jornadas de trabajo.

La adecuaciéh del horario tambi¢h
tiene que ver con las pautas para la
utilizacidh del tiempo (horarios de las
reuniones, duraciéh de las mismas).
Algunas medidas para racionalizar su
uso:

= Fijar un horario mifiimo para las
reuniones de trabajo. Se define en
funcidh del tipo de reuniéh y de los
objetivos de la misma. No significa
que todas las reuniones tengan que
tener una misma duracidh, pero s
que las reuniones del mismo tipo
deban tener un horario fijado.

Definir la franja horaria en la
que deben llevarse a cabo las
reuniones de trabajo o cualquier
otra actividad que implique Ila
participaciéh de diversas personas
y que sea compatible con su vida
personal y familiar.

Establecer una pauta fija que
define que las reuniones se deben
realizar por las mamanas.

La escasa adecuacidh de los horarios
a las necesidades personales, en clave
de humor...

Un directivo comentaba que un da le
preguntdlsu hijo: ¢ Papdl, cudhto ganas
ala hora? Hijo no lo he calculado, pero
aproximadamente 20 € respondidl el
padre. jQue suerte papdl Con la paga
de las dltimas semanas he ahorrado
esta cantidad y quiero comprarte una
hora para que me puedas leer un
cuento antes de dormir.

Recomendaciones por tipologa de
empresa

Las empresas con esquemas de
produccidh just in time, con
pocos mdrgenes de tiempo y que
en ocasiones necesitan establecer
turnos de trabajo para amortizar la
compra de maquinaria pesada que
supone una fuerte inversidh para la
empresa, tienen mdk dificultades para
implementar medidas de flexibilidad,
tanto en la jornada como el horario de
trabajo.

Estas medidas tampoco son aplicables
en las cadenas de montaje. La
ausencia de una persona interrumpe
todo el proceso de produccidh y puede
condicionar la entrega de un pedido
y, por tanto, el mantenimiento de la
clientela.

Otros sectores con dificultades para
aplicar medidas de flexibilidad son
los que tienen puestos de trabajo de
atencidh a personas, cuyo desempero

estdl ligado a las necesidades de una
persona 0 a un horario determinado
de atencidh predefinido y que no se
puede modificar. O los que exigen la
respuesta a demandas que funcionan
de forma aleatoria el comercio,
que requieren horarios amplios para
garantizar la producciéh mnima.

En cambio, s son medidas muy
positivas para empresas con altos
niveles de absentismo derivados de las
dificultades de conciliacidh.

Conoce los costes y beneficios de
estas medidas

La flexibilidad horaria es un factor
importante a la hora de retener el
talento para el 50% de los/as jévenes
europeos encuestados/as y para el
60% de los/as espamoles/as segtin
el informeValores. Tendencia en

economda y management para la
creacion de valor. KPMG. Enero 2010.

La flexibilidad en las empresas reduce
las bajas por estrés bajo o medio,
(que no implique baja laboral), cuya
presencia, sin embargo, comporta una
perdida de eficiencia econdimica en la
empresa.

De las medidas anteriormente citadas,
tinicamente el uso de videoconferencias
para evitar desplazamientos requiere
una inversiéh en tecnologa. Inversidh,
por otra parte, amortizable a medio
plazo y rentable a largo, si tenemos en
cuenta los gastos de desplazamientos,
hoteles que evita su uso.



SERVICIOS DE APQYO A LA CONCILIACIGN

Una de las dimensiones mds importantes de la
conciliaciéh de la vida personal, familiar y laboral
es la puesta a disposicidh de los trabajadores y
trabajadoras de servicios de apoyo por parte de las
empresas y entidades. Estos servicios tienen como
objetivo principal ayudar a integrar en la vida cotidiana
las responsabilidades relacionadas con la vida familiar.

Algunos de los servicios de apoyo que pueden
implantarse en las organizaciones son:

- Informacih  sobre  escuelas infantiles,
guarderas o centros de atencifin a mayores
dependientes. A travds de este servicio,
trabajadoras y trabajadores pueden consultar
informacidh sobre la ubicacidh, los precios y las
caractersticas de distintos centros. La informacidh
estdl disponible en los sistemas de comunicacidh
corporativos 0 a través del departamento de
recursos humanos.

Guarderas dentro de la empresa o entidad. fkta
dedica parte de sus instalaciones a establecer un
servicio de guardera para los hijos e hijas de sus
trabajadoras y trabajadores. Este servicio puede ser
gratuito o subvencionado.

Ayudas econfiimicas en guarderas y centros
de atencifin para mayores o para personas
dependientes. Las empresas o instituciones
ofrecen apoyo econdimico para asumir los gastos de
estos servicios. Este apoyo se puede instrumentalizar
en metdlico, mediante cheques-servicio que sdlo
Se puedan utilizar para pagar estos servicios, 0 a
travdl de descuentos en los servicios gestionados y
pactados por la organizacidh.

= Plazas reservadas en guarderas, escuelas
infantiles, escuelas y centros de atenciffin para
mayores y personas dependientes. La empresa o
institucidh llega a convenios con entidades pdblicas
0 privadas y garantiza plazas para los familiares de
sus empleados y empleadas.

Recomendaciones por tipolog‘a de empresa

Los servicios de informacidh sobre recursos que
posibiliten la conciliaciéh suelen ser mdks utilizados
por las grandes empresas, aunque tambiéh muchas
PYMES empiezan a utilizarlos.

La creaciéh de guarderas en el centro de trabajo es
una medida enfocada a empresas de gran tamago
y que cuenten con las instalaciones adecuadas. Es
igualmente una opcidh viable en polgonos industriales
en los que se pueden unir distintas empresas para
montar o solicitar un servicio de guardera para la
zona.

Conoce los costes y beneficios de estas medidas

Los servicios de informacidh y/o de reserva de plazas
requieren contar con personal cualificado para ofrecer
el servicio y realizar las gestiones.

El resto de iniciativas, tales como disponer de
guardera, evidentemente suponen una inversidh si se
pretende que la guardera sea de la propia empresa,
pero se puede optar por detectar la necesidad y
solicitar a la administracidéh pdblica la posibilidad de
construir una guardera por la zona.




OTRAS MEDIDAS

Ademds de las medidas que hemos ido citando
tienes que tener en cuenta como empresa que
existen tantas medidas como empresas. En este
apartado recogemos algunas ideas que nos han
parecido interesantes, pero que no se enmarcaran
en ninguna de las categoras anteriores:

= Periodos sabdticos remunerados con el 10%
del salario para ampliar estudios, colaborar con
ONGs, etc.

= Formaciéh individualizada para el personal
con baja de maternidad/paternidad, en el que
invierten las tardes para formarse y as no
perder competencia laboral.

= Colonias infantiles de verano organizadas por la
empresa.

* Ofrecer das libres adicionales para aquellas
personas que presenten datos de absentismo
laboral inferiores a unos mdrgenes establecidos
en el convenio.

= Concesidh de anticipos y préktamos.

= Servicios y beneficios extrasalariales: comedor
en la propia empresa, cheques para la comida.

= Premiar la antigtiedad con das libres.

= Reducir paulatinamente la jornada laboral para
aquellas personas prdkimas a la jubilaciéh, una
vez cumplidos los 60 amos, sin reduccidh de
salario.

= Disponer de la figura de un/una agente de
jgualdad en la empresa, encargado/a de
desarrollar el plan de igualad, que se establece
segih la ley.

= Comisidh paritaria de igualdad, responsable de
dar cumplimiento y desarrollo a las medidas
de igualdad y conciliaciéh, y observar cdéimo
evoluciona la plantilla desde una perspectiva de
géhero.

= Creacidh de una comisidh de ética y conciliacidh.

= Creacidéh de un observatorio de igualdad para
evaluar las medidas puestas en marcha.

* Jornada intensiva a partir del 6° mes de
embarazo, manteniendo el sueldo.

AMODO DE CIERRE

Como hemos ido observando, muchas de estas
medidas no tienen gastos, algunas requieren
cierta inversiéh econdmica y/o de personal,
pero todas tienen beneficios para la empresa
a mdk corto o largo plazo, tales como la mayor
motivaciéh de sus trabajadores/as, la retencidn
del talento, la mayor implicaciéh y compromiso,
la mejora de la imagen pitblica y de la
responsabilidad social corporativa

Y teniendo en cuenta que la situacidéh econdimica
actual no permite a muchas empresas
recompensar, atraer o retener a sus trabajadores/
as por el salario econdimico, hay que buscar otros
incentivos tangibles como el salario emocional
relacionado con la capacidad de las empresas de
ofrecer calidad de vida a sus trabajadores/as.

El 15 de abril de 2014 se publicdl en el Boletn
Oficial del Estado la orden de resolucidh del
procedimiento para la concesiéh del distintivo
«lgualdad en la Empresa» correspondiente al argo
2013. Entre los aspectos de mayor relevancia
en la valoraciéh para la concesidh de este
distintivo, se incluan las actuaciones tendentes
a facilitar la conciliaciéh de la vida personal,
familiar y profesional de todas las personas,
estableciendo objetivos generales y articulando
medidas flexibles que permitan s u adaptacidh
a la diversidad de necesidades, situaciones
y carencias que se pudieran presentar en el
personal de las empresas.

La convocatoria del procedimiento para la
concesidh del distintivo Igualdad en la Empresa,
para 2013, establecidl que las empresas
interesadas deban presentar una memoria
de su situacidh en relaciéh con la aplicaciéh e
implantacidh de planes y medidas de igualdad
e informaciéh de ndole cuantitativa sobre la
plantilla y la estructura salarial de la empresa.

En dicha convocatoria, que fue la dltima que se
resolvidl, se ha tenido en cuentalas especiales
caractersticas de las pequemas y medianas
empresas, con la realizaciéh de una valoracidh
separada atendiendo a la dimensidh de las
empresas solicitantes.

Se han valorado los siguientes aspectos:

= Aspectos generales relativos al Plan de Igualdad
0 las polticas de igualdad.

= Aspectos relativos al acceso al empleo y a las
condiciones de trabajo.

= Aspectos relativos al modelo organizativo y a la
Responsabilidad Social de las Empresas (RSE).




La normativa que regula la aprobacion del procedimiento para la
concesion del distintivo es la que se cita a continuacion:

- Orden SSI/1371/2013, de 12 de julio, por la que se resuelve el
procedimiento para la concesion del distintivo «Igualdad en la Empresa»
correspondiente al afio 2012, convocado mediante  Orden
SS1/2723/2012, de 30 de noviembre.

- Orden SSI/499/2012, de 24 de febrero, por la que se resuelve el
procedimiento para la concesion del distintivo «Igualdad en la empresa»
correspondiente al afio 2011,

- Orden SPI/661/2011, de 16 de marzo, por la que, en estimacion de
recurso, se concede el distintivo «Igualdad en la Empresa».

- Orden SPI/3138/2010, de 26 de noviembre, por la que se resuelve el
procedimiento para la concesion del distintivo «Igualdad en la Empresa»
correspondiente  al afio 2010, convocado mediante  Orden
|GD/869/2010, de 30 de marzo.

Actualmente las empresas que tienen este distintivo son 95, a falta de
que finalice el procedimiento de renovacion/prérroga de las que lo
obtuvieron en 2010.




Las empresas galardonadas en esta orden durante el 2013 fueron:

AGUAS MUNICIPALIZADAS DE ALICANTE, E.M.
ASOCIACION DE PERSONAS CON DISCAPACIDAD-CENTRO ESPECIAL DE EMPLEQ VERDIBLANCA.
AULA INTEGRAL DE FORMAGION, S.L.

BROSETA ABOGADOS S.L.P.

GLOBAL METANOIA, S. L.

GRUPO BN FACILITY SERVICES, S.A.

INTERURBANA DE AUTOBUSES, S.A.

JAZZ TELECOM, S.AU.

PHILIPS IBERICA, S.A.

RENAULT ESPANA, S.A.

RICARDO LUZ Y ASOCIADOS, S.L.

SADA P.A. CANARIAS, S.A.

SADA P.A. CASTILLA-GALICIA, S.A.

VERIFICACIONES INDUSTRIALES DE ANDALUCIA, S.A.

Asi mismo, es importante destacar la firma de Acuerdos Voluntarios. El 21 de enero de 2014 el Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad firmé con treinta y una
de las principales empresas de nuestro pais, los primeros Acuerdos Voluntarios para incrementar, en los préximos cuatro afios, la presencia y participacion de las mujeres en
los puestos de direccion de las empresas. Se trata de una iniciativa pionera y de uno de los compromisos méas importantes y de mayor relevancia entre el Gobierno y el sector
empresarial para avanzar hacia una participacion mas equilibrada de mujeres y hombres en los puestos de alta responsabilidad de las empresas.

Los acuerdos firmados trataran de incrementar, en los proximos cuatro afios, la presencia de mujeres en los puestos directivos y en los comités de direccion. En estos
acuerdos las empresas se comprometen, entre otras medidas a:

- Promover activamente que la igualdad, el mérito y la capacidad de las mujeres sean valorados adecuadamente en los procesos de formacion interna, seleccion y
promocion de personal.

- Establecer medidas de organizacion y flexibilizacion del tiempo de trabajo que faciliten la conciliacion de la vida laboral, personal y familiar y promuevan su utilizacion
tanto por hombres como por mujeres.

- Prestar especial atencion para que en todos los procesos de formacion interna, seleccion y promocion de personal, sin menoscabo de los principios de mérito y
capacidad, exista una presencia mas equilibrada de mujeres y hombres.

- Avanzar hacia una participacion mas equilibrada cuando se produzca una vacante en un puesto predirectivo, directivo o en la renovacion de un miembro del Comité de
Direccion.



Ademas, las empresas presentaran a los dos y cuatro afios de la entrada en vigor del presente acuerdo, un informe evaluando la progresion y analizando, en su caso, l0s
desequilibrios y obstaculos que puedan persistir para, cuando sea necesario, poner en marcha nuevas medidas que permitan garantizar el cumplimiento de los objetivos.
Las empresas firmantes son:

ABGAR

BROSETA

EJUCA (PYME)
BSH

ACCIONA
MUTUALIA
RENAULT
ENAGAS

BANCO SABADELL

JAZZTEL

BANCO SANTANDER
FERROVIAL
NUTRECO (SADA)
REE

IBERDROLA

IBM

REPSOL

ADECCO

ATOS

VODAFONE MUTUA
MUTUA MADRILERA
BT

SACYR

NH

HOGAN LOVELLS S2
CAIXABANK INDRA
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El Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales
e Igualdad incentiva las buenas prdcticas en
materia de igualdad y conciliacidh, y fomenta la
corresponsabilidad.

s
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EIGUALDAD o
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http://www.msssi.gob.es/ssi/
igualdadOportunidades/iEmpleo/home.htm

Lo hace principalmente mediante:

Convocatorias anuales de subvenciones
para la implantaciéh de planes de igualdad en
las PYMES y otras entidades (con plantillas entre
30y 250 personas), por una cuanta mékima de
10.000 €.

http.//www.msssi.gob.es/ssi/
igualdadOportunidades/iEmpleo/planigualdad. htm
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ASESORAMIENTO PARA LA
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http://www.igualdadenlaempresa.es/

Asesoramiento integral a empresas para la
implantaciéh de planes de igualdad, mediante
una asistencia técnica.

q4

I

Distintivo igualdad en la empresa
(convocatoria anual).

htto://www.msssi.gob.es/ssi/
igualdadOportunidades/iEmpleo/
igualdadEmpresa.htm

Materiales divulgativos, monogrdficos y otros
recursos que apoyan la elaboraciéh de Planes
de lgualdad, elaboraciéh de diagndkticos, que
ofrecen orientaciones para negociar medidas y
Planes de Igualdad

+ Cruz Roja Espafiola

Cruz Roja Espaola (www.cruzroja.es) a través
de su site (www.cruzrojaempresas.org) ampla
informacidh sobre las relaciones existentes entre
laRSE y la conciliacidh de la vida personal, familiar
y laboral. Asimismo, Cruz Roja es un recurso
para las empresas que quieran desarrollar su
Responsabilidad Social Empresarial, a través
de la insercidh laboral de personas en dificultad
social (www.cruzroja.es/empleo).
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Ademlis puedes acudir a los Centros de Igualdad,
Institutos de la Mujer o Consejeras de Igualdad de las
diferentes Comunidades Autfihomas:

INSTITUTO DE LA MUJER

C/ Condesa de \enadito, 34. 28027 Madrid

Telfffonos de interffis:016 Atencidh a las vctimas de
maltrato. (Gratuito 24 h)

900 191 010 Informacidh a la mujer (Gratuito de 9a 23 h
de lunes a viernes, salvo festivos nacionales)

900 152 152 Informacidéh a mujeres sordas (Gratuito de 9
a 23 h de lunes a viernes, salvo festivos nacionales)

URL: http://www.inmujer.gob.es/

GALICIA SECRETARfA XERAL DA IGUALDADE
Edificio Administrativo San Lézaro, s/n

15781 Santiago de Compostela

Telfffono: 981 545 351 / 981 957 691
E-mail: igualdade@xunta.es

Fax: 981 957 690

URL: http://igualdade.xunta.es

CANTABRIA. DIRECCIBIN GENERAL DE IGUALDAD,
MUJER Y JUVENTUD.

CONSEJERfA DE PRESIDENCIAY JUSTICIA
C/Castelar, 5, 1°. 3 Santander

Telfffono: 942 207 295

E-mail: dgmujer@cantabria.es

URL: http://www.cantebria.es

CASTILLA Y LEGIN. DIRECCI®N GENERAL DE LA MUJER.
CONSEJERTA DE FAMILIA E IGUALDAD DE
OPORTUNIDADES

C/ Las Mieses, n°26. 47009 Valladolid

Telffifono: 983 412 289

Fax: 983 412 293

URL: http://www.jcyl.es/web/jcyl/Gobierno/es/
Plantilla66y33/1284181796809/

ASTURIAS. INSTITUTO ASTURIANO DE LA MUJER
CONSEJERIA DE LA PRESIDENCIA

C/Eduardo HerreraHerrerita, s/n. 33006 Oviedo
Telfffono: 985 962 010

E-mail: institutoasturianodelamujer@asturias.org
Fax: 985 962 013

URL: http://institutoasturianodelamuijer.com/iam/

PAfS VASCO. EMAKUNDE - INSTITUTO VASCO DE LA
MUJER

C/Manuel Iradier, 36. 01005 Vitoria-Gasteiz

Telfffono: 945 016 700

E-mail: emakunde@ej-jv.es

Fax: 945 016 701

URL.: http://www.emakunde.euskadi.net

LA RIOJA. CENTROASESOR DE LA MUJER.
CONSEJERMA DE SALUDY SERVICIOS SOCIALES
C/ Vara de Rey, 42-4°.26071 Logromo

Telfffono: 941 271 317

E-mail: centroasesormujer@larioja.org

Fax: 941 271 314

URL.: http://www.larioja.org

NAVARRA. INSTITUTO NAVARRO PARA LA FAMILIA E
IGUALDAD

Avda. Carlos Il n° 36 - 2° Dcha. 31003 Pamplona
Telfffono: 948 421 588

E-mail: inigualdadi@cfnavarra.es

URL: http://www.navarra.es/home_es/
Gobierno+de+Navarra/Organigrama/Los-+departamentos/
Asuntos+Sociales+Familia+Juventud+y+Deporte/
Organigrama/Estructura+Organica/INAI/

ARAGGN. INSTITUTO ARAGONES DE LA MUJER.
DEPARTAMENTO DE SANIDAD, BIENESTAR SOCIAL
Y FAMILIA

URL.: http://www.aragon.es/
DepartamentosOrganismosPublicos/Organismos/
InstitutoAragonesMujer

HUESCA

(C/ San Jorge, 65. 22071 Huesca
Telfffono: 974 247 322

E-mail: iamhu@aragon.es

Fax: 974 247 326

URL: iamhu@aragon.es

TERUEL

San Francisco, 1.44071 Teruel
Telfffono: 978 641 050
E-mail: iamteruel@aragon.es
Fax: 978 641 051

ZARAGOZA.

P° Agustn, N° 16, 52 planta. 50071 Zaragoza
Telfffono: 976 716 720

E-mail: iam@aragon.es

Fax: 976 716 721

CATALUA. INSTITUT CATALAI DE LES DONES
DEPARTAMENTO DE BIENESTAR SOCIAL Y FAMILIA
URL: http://www?20.genca.cat/portal/site/icdones

BARCELONA

PI. Pere Coromines, 1. 08001 Barcelona
Telfffono: 934 951 600

Fax: 933 216 111

E-mail: icd@gencat.ca

GIRONA

Placa de Pompeu Fabra, 1. 17002 Girona
Telfffono: 972 975 874

E-mail: icd.girona@gencat.cat

LLEIDA

Avinguda del Segre, 5. 25007 Lleida
Telfffono: 973 703 600

E-mail: icd.lleida@gencat.cd
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TARRAGONA

San Francesc, 3. 43003 Tarragona
Telfffono: 977 241 304

E-mail: icd.tarragona@gencat.cat

TERRES DE L' EBRE

Montcada, 23. 43500 Tortosa
Telfffono: 977 441 234

E-mail: icd.terresebre@gencat.cat

VALENCIA. DIRECCI@BIN GENERAL DE LA FAMILIA
Y MUJER.

CONSEJERFA DE JUSTICIA Y BIENESTAR SOCIAL
C/Ndlquera, 9. 46003 Valencia

Telffifono: 961 971 602

E-mail: mujer_web@gva.es

Fax: 961 971 601

URL: www.bsocial.gva.es

BALEARES. INSTITUTO BALEAR DE LA DONA.
CONSEJERMA DE SALUD, FAMILIA Y BIENESTAR SOCIAL
C/ D’Aragdl, 26-1° E. 07006 Palma de Mallorca

Telfffono: 971 178 989

Fax: 971 178 924

URL: http://ibdona.caib.es

CASTILLA LA MANCHA. INSTITUTO DE LA MUJER
Pza. Zocodover, n° 7 - 22 planta. 45071 Toledo
Telfffono: 925 286 010

E-mail: institutomujer@jccm.es

Fax: 925 286 016

ALBACETE

C/ Feria, 7-9 (Casa Perona). 02071 Albacete
Telffifono: 967 195 754

E-mail: abmujer@jccm.es

Fax: 967 195 053

CIUDAD REAL

C/ Paloma, 9. 13071 Ciudad Real
Telffifono: 926 276 694

E-mail: institutomujercr@jccm.es
Fax: 926 279 310

CUENCA

C/Lorenzo Hervds y Panduro, 1. 16071 Cuenca
Telfffono: 969 176 803

E-mail: delegacionmujercu@jccm.es

Fax: 969 176 895

GUADALAJARA

G/ Juan Bautista Topete, 1y 3. 19071 Guadalajara
Telfffono: 949 235 195

E-mail: institutomujerguadalajara@jccm.es

Fax: 949 888 861

TOLEDO

Pza. Santiago de los Caballeros, 5. 45071 Toledo
Telffifono: 925 265 012

E-mail: institutomujertoledo@jccm.es

Fax: 925 265 684

MADRID. DIRECCIGN GENERAL DE LA MUJER
CONSEJERfA DE ASUNTOS SOCIALES
C/Alcaldl, 253. 28027 Madrid

Telfffono: 917 206 246 / 6 316

Fax: 917 206 245

S.G. DE PROMOCIGN DE LA IGUALDAD
Telfffono: 917 206 211
Fax: 917 206 277

S.G. DE ASISTENCIA A ETIMAS DE VIOLENCIA
DE GENERO

Telfffono: 917 206 210

Fax: 917 206 241

SERVICIO COOPERACIGN Y EMPLEO
Telfffono: 917 206 236
Fax: 917 206 284

SERVICIO DE ATENCIGN SOCIAL A LA MUJER
Telfffono:917 206 220
Fax: 917 206 244

AREA DE PLANIFICACIGN Y COORDINACIGN
Telfifono:917 206 218
Fax: 917 206 283

AREA DE PROMOCION E INFORMES
Telfffono:917 206 218
Fax: 917 206 283

PUNTO DE COORDINACI®N DE LAS GRDENES
DE PROTECCIN

C/ Gran Va, 12 - 6 Planta. 28027 Madrid
Telfffono: 917 206 238

E-mail: puntodecoordinacion@madrid.org

Fax: 917 206 282

URL: http://www.madrid.org

EXTREMADURA. INSTITUTO DE LA MUJER
DE EXTREMADURA.

CONSEJERFA DE SALUD Y POLfTICA SOCIAL
C/Adriano n° 4. 06800 Métida

Telfffono: 924 007 400 / 04
E-mail:imex@juntaextremadura.es

Fax: 924 007 401

URL: http://imex.gobex.es

CACERES. CASA DE LA MUJER

Rda. De San Francisco 9. 10003 Cdkeres
Telfffono: 927 010 868

E-mail: casamujercc@juntaextremadura.es
Fax: 927 010 872

BADAJOZ. CASA DE LA MUJER

Padre Tomdls s/n. 06011 Badajoz
Telfffono: 924 001 924

E-mail: casamujerba@juntaextremadura.es
Fax: 924 001 927
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CANARIAS. INSTITUTO CANARIO DE IGUALDAD.
CONSEJERfA DE PRESIDENCIA, JUSTICIA E IGUALDAD

TENERIFE

Avenida San Sebastian, 53. 38005 Santa Cruz de Tenerife
Telfffono: 922 474 060

E-mail: direccion.cbsjv@gobiernodecanarias.org

Fax: 922 474 040

URL: http://www.gobiernodecanarias.org/icigualdad/

LAS PALMAS DE GRAN CANARIA

C/ Profesor Agustn Millares Carldl, 18. Edificio Servicios
Mditiples, n° 2-32. 35071 Las Palmas de Gran Canaria
Telfffono: 928 306 330

E-mail: direccion.cbsjv@gobiernodecanarias.org

Fax: 928 306 34 68

MURCIA. CONSEJERA DE POLITICA SOCIAL,

MUJER E INMIGRACIGIN

C/ Central, 13 - Edif. Torre Godoy, planta 17 (Espinardo).
30071 Murcia

Telfffono: 968 375 186

DIRECCIGIN GENERAL DE PREVENCIGIN DEVIOLENCIA
DE GENERO, JUVENTUD, PROETECCI®IN JUHDICA Y
REFORMA DE MENORES. SERVICIO DE PLANIFICACIGN
Y PROGRAMAS DE PREVENCI®N DE LA VIOLENCIA

DE GENERO.

CONSEJERFA DE PRESIDENCIA

Avda Infante D. Juan Manuel, 14. 30071 Murcia
Telfffono: 968 35 72 53

E-mail: enrique.lopez2@carm.es

URL: http://www.carm.es

ANDALUCFA. INSTITUTO ANDALUZ DE LA MUJER.
CONSEJERA DE LA PRESIDENCIAE IGUALDAD

C/ Doma Mara Coronel, 6. 41003 Sevilla

Telfffono: 954 544 910

E-mail: consulta.iam@juntadeandalucia.es

Fax: 954 544 911

URL: http://www,juntadeandalucia.es/institutodelamujer

ALMERfA

C/ Paseo de la Caridad, 125. Finca Santa Isabel. Casa
Fischer. 04008 Almera

Telfffono: 950 006 650

E-mail: cmujer.almeria.iam@juntadeandalucia.es

Fax: 950 006 667

cAbiz

(C/ Isabel la Catdlica, n° 13. 11071 Cédiz
Telfffono: 956 007 300

E-mail: cmujer.cadiz.iam@juntadeandalucia.es
Fax: 956 007 317

CORDOBA

Avda. Olleras n°® 48. 14071 Cdrdoba
Telfffono: 957 003 400

E-mail: cmujer.cordoba.iam@juntadeandalucia.es
Fax: 957 003 412

GRANADA

C/ San Matas, 17. 18009 Granada

Telfffono: 958 025 800

E-mail: cmujer.granada.iam@juntadeandalucia.es
Fax: 958 025 818

HUELVA

Plaza de San Pedro 10. 21004 Huelva
Telfffono: 959 005 650

E-mail: cmujerhuelva.iam@juntadeandalucia.es
Fax: 959 005 667

JAEN

C/ Hurtado, n° 4. 23001 Jaéh

Telfffono: 953 003 300

E-mail: cmujermalaga.iam@juntadeandalucia.es
Fax: 953 003 317

MALAGA

C/ San Jacinto, 7. 29007 Mdlaga

Telfffono: 951 040 847

E-mail: cmujermalaga.iam@juntadeandalucia.es
Fax: 951 040 848

SEVILLA

C/ Alfonso XII n® 52. 41002 Sevilla

Telffifono: 955 034 944

E-mail: cmujer.sevilla.iam@juntadeandalucia.es
Fax: 955 035 957

MELILLA. CENTRO DE INFORMACIGN Y
ASESORAMIENTO DE LA MUJER.
CONSEJERTA DE EDUCACIGIN Y COLECTIVOS
SOCIALES.

VICECONSEJERfA DE LA MUJER

G/Querol 7, segunda planta. 52004 Melilla
Telfffono: 952 699 214

E-mail: centromujerml@Iatinmail.com

Fax: 952 699 279

URL: http://www.melilla.es

CEUTA. CENTRO ASESOR DE LA MUJER.
CONSEJERA DE EDUCACIGiN, CULTURA

Y MUJER

Avenida de Espara (Chalet Ibarrola). 51001 Ceuta
Telfffono: 956 522 002

E-mail: cam@ceuta.es

Fax: 956 522 133

URL: http://www.ceuta.es/cam
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Fondo Social Europeo

EI FSE invierte en tu futuro

+ Cruz Roja

www.cruzroja.es 902 22 22 92

Humanidad Imparcialidad Neutralidad Independencia Voluntariado Unidad
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