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INTRODUCCION

I.  Contextualizacién y justificacion del estudio

La conciliacion de la vida laboral y familiar ha adquirido gran importancia en las tltimas
décadas tras diversos cambios sociodemogréaficos y econémicos que han sufrido las sociedades
de todo el planeta. Las demandas laborales han aumentado a la par que las responsabilidades
familiares, por lo que gran parte de la poblacion se ve obligada a encontrar un equilibrio para
poder enfrentar ambas realidades de la forma mas adecuada posible.

Este Trabajo de Fin de Grado tiene como objeto mostrar la realidad actual y las nuevas
tendencias a las que se pueden sucumbir para poder compaginar una vida laboral exitosa y un
area familiar gratificante, ademas de explorar las distintas formas en que las personas y
empresas materializan estos cambios.

En los dltimos afios se han presenciado numerosas transformaciones en las dinamicas
familiares, y en el entorno laboral, tales como la evolucion demografica, los avances
tecnoldgicos y las nuevas expectativas de los trabajadores. La sociedad actual no se conforma
con una conciliacion tradicional que se enfoque Unicamente en el papel de la mujer, sino que
busca la adaptacion de este concepto al escenario contemporaneo, de forma que exista una
inclusion real por parte de todos los miembros de la familia en el cuidado de los hijos o
dependientes.

Por estos motivos, han surgido novedosas formas de trabajo y politicas de conciliacion
que buscan satisfacer las necesidades de los empleados. Se analizardn nuevas tendencias que
estan apareciendo progresivamente e imponiéndose en gran parte de empresas, y se conoceran
los factores que impulsan el establecimiento de estas.

Encontrar un equilibrio entre las esferas laborales y familiares supone un reto para la
mayoria de las personas, ya que en ocasiones deben elegir una de ellas en la que centrar todos
sus esfuerzos sin poder prestar la suficiente atencion a la otra. Esto origina un conflicto en el
individuo, ya que se ve obligado a priorizar, aun queriendo dedicarse a ambas.

Esto conlleva tener que decidir entre una de ellas, ya sea trabajando en un puesto que
no les gusta o no pudiendo crecer profesionalmente, o bien, retrasando el momento de tener
hijos o renunciando directamente a tenerlos.

La edad en que las mujeres espariolas tienen su primer hijo ha aumentado notablemente
en las Gltimas décadas, alcanzando los 32 afios de media en el afio 2021, segun los datos del
Instituto Nacional de Estadistica. A su vez, esto se ha reflejado en el comportamiento de las
mujeres extranjeras residentes en Espafia, que, cada vez son mas tardias a la hora de tener hijos.
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Si anteriormente tenian hijos a una edad algo mas temprana que las espafiolas, en el afio
2021 se observaba que la edad media en la que tenian su primer hijo habia aumentado hasta los
28 afios (INE - Instituto Nacional de Estadistica, 2021)

Estos datos implican una disminuciéon de la natalidad, que provoca un progresivo
envejecimiento demogréafico de la sociedad, y como consecuencia se esta comenzando a vivir
una crisis en el estado del bienestar, tal y como se entendia hasta ahora. Habitualmente se
analiza como se podrian adaptar estos cambios al sistema de seguridad social vigente, ya que
estd sufriendo graves consecuencias referidas a la falta de trabajadores jovenes y adultos en
comparacion con las personas de mayor edad que reciben pensiones de jubilacion, entre otras.

El punto esta en mejorar las condiciones de los trabajadores para que no tengan que
prescindir de una de las facetas de su vida, sino que puedan compaginarlas mediante medidas
de conciliacion que supongan verdaderos beneficios y estabilidad a medio y largo plazo. En
esta investigacion se analizaran nuevas tendencias surgidas en los Gltimos afios tales como el
teletrabajo, la flexibilidad horaria, las guarderias en empresa, los cheques guarderia o el
coaching para futuros padres.

Todas estas iniciativas pueden mejorar notablemente la motivacion de los empleados,
frenando su incertidumbre, ya que muchas veces sienten que tener un hijo se vuelve una carga
para la empresa porque va a suponer periodos de baja, pedir dias u horas para realizar ciertas
actividades con sus hijos o atender emergencias.

En realidad, tener un hijo deberia suponer una alegria a nivel social y laboral, ya que
para muchas personas significa cumplir un suefio y ademas nace un nifio que préximamente
sera un adulto y podréa apoyar econémicamente con su trabajo a todos los nuevos pensionistas.
Por este motivo, las empresas deben incentivar la conciliacion y mostrar su interés a lo largo
del proceso, tanto durante el embarazo como durante la crianza del hijo.

Por otra parte, se atenderan a las politicas de conciliacion de otros paises vecinos de la
Union Europea, donde se aportaran nuevas ideas y conceptos que pueden ser de utilidad en
Espafia para una mejora en todos los sectores, especialmente en el econémico y social.

A su vez, se dard voz a organizaciones y expertos sobre como afecta la falta de

conciliacién actual a los menores y adolescentes, cuyos padres pasan largos periodos de tiempo
en el centro de trabajo y no tienen tiempo para brindarles toda la atencidn que requieren.

1. Objetivos de la investigacion

El objetivo general de la investigacion es demostrar que existen nuevas formas de
trabajo, que de ser aplicadas en las empresas y teniendo en cuenta el puesto de trabajo, pueden
facilitar la conciliacion a las personas trabajadoras.

Los objetivos especificos son:
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- Conocer los cambios en la estructura social y familiar que producen una
demanda de conciliacion en los hogares espafioles.

- Descubrir las nuevas tendencias laborales surgidas en los ultimos afios y
como se implantan en las empresas.

- Investigar en qué medida estas politicas afectan al comportamiento de los
empleados y como benefician a la reputacion de las empresas.

- Reconocer en qué medida afecta la falta de conciliacion a las nuevas
generaciones, especialmente nifios y adolescentes.

MARCO TEORICO

l. Definicion del concepto “conciliacion de la vida laboral y familiar”

La conciliacion de la vida familiar y laboral es un concepto relativamente reciente ya
que aparecio debido a los cambios sociales de las Gltimas décadas historicas.

Consiste en el conjunto de politicas instauradas en cada empresa para fomentar un
balance entre la carrera profesional de sus trabajadores y su vida personal, respetando siempre
la normativa vigente, y en todo caso mejorandola en la medida de lo posible.

Su aparicion tiene como base la busqueda de la igualdad real y efectiva entre hombres
y mujeres, equiparando sus oportunidades, de forma que no sean siempre las mujeres las que
tienen que renunciar a su trayectoria laboral para poderse hacerse cargo de sus familias.

Las empresas estan evolucionando en sus practicas empresariales para poder fomentar
medidas conciliadoras que beneficien la satisfaccion de sus trabajadores, produciendo una
mayor retencion del valor de sus trabajadores. Ademas, estas politicas benefician su propia
imagen de marca ya que generan mas atraccion ante el ojo externo.

La conciliacion laboral queda recogida en la normativa espafiola aplicable a través del
Capitulo 11, seccion 5° del Estatuto de los Trabajadores, donde se nombran detalles relacionados
con las vacaciones, permisos, excedencia o reducciones.

A su vez, es de aplicacién el Decreto-Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes
para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo
y la ocupacién. Relne varias medidas que modifican las principales normas del Estatuto de los
Trabajadores, el Estatuto Basico del Empleado Publico, el Estatuto del Trabajo Autonomoy la
LGSS.

Esta legislacién marca los pilares de la conciliacidn laboral, pero no excluye de que cada
empresa implante las politicas que crea mas beneficiosas para sus empleados a través de la
elaboracion de convenios colectivos o0 acuerdos.
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La normativa concede una serie de derechos a los que pueden acceder todos los
trabajadores.

1. Permisos retribuidos

1.1.  Permiso por maternidad

El permiso por maternidad se atribuye a las trabajadoras después de dar a luz a un hijo,
0 en caso de adopcidn, acogimiento o guarda con fines de adopcion. Durante el tiempo que la
trabajadora se encuentra de baja su contrato de trabajo se suspende de forma temporal para que
tenga completa disponibilidad de cuidar a su hijo.

Se trata de un permiso remunerado, ya que comprende 16 semanas durante las cuales se
obtiene un subsidio, gestionado por la Seguridad Social, destinado a suplir la falta de las
ganancias habituales. Al ser un derecho individual solo puede disfrutarlo la madre, y en ningun
caso puede trasmitirselo al otro progenitor.

La duracion del permiso de maternidad es de 16 semanas, de las cuales, la persona
deberd disfrutar de las 6 primeras semanas de manera ininterrumpida, tras el nacimiento del
hijo. El resto de las semanas se podran distribuir a su preferencia segin sus necesidades.
Ademas, cuando se trate de madres bioldgicas, podra disfrutar de hasta 4 semanas de este
permiso antes del parto.

Las 6 primeras semanas deben disfrutarse a jornada completa, mientras que el resto
pueden hacerse a jornada parcial o completa en funcién de lo que acuerden la trabajadora y la
empresa. Las 10 semanas posteriores pueden disfrutarse de forma continuada o interrumpida,
ya sea de forma independiente o continuada hasta que el menor tenga 12 meses.

Para recibir esta prestacion la madre debe comunicar a la empresa, con una antelacion
minima de 15 dias, como prefiere distribuir las semanas que le son otorgadas.

Ademas, hay que tener en cuenta otros supuestos por los que se amplian las semanas de
permiso:

- En caso de parto multiple se ampliara el permiso una semana mas por cada hijo, a partir
del primero. Sucedera lo mismo para adopciones 0 acogimientos multiples.

- Si el menor cuenta con una discapacidad el permiso también se ampliara una semana
mas.

- Si el parto es prematuro y el recién nacido necesita estar hospitalizado durante un
periodo superior a 7 dias se ampliara en funcion de los dias que el hijo esté ingresado en el
hospital. Como maximo se podra ampliar 13 semanas mas.
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Para acceder a la prestacion por maternidad y a la baja por maternidad la trabajadora
debe estar sujeta a una serie de requisitos. En primer lugar, la trabajadora debe realizar su
actividad bien por cuenta ajena, prestando sus servicios a la empresa contratante, o bien por
cuenta propia, estando registrada como autonoma.

Se obtiene en 2 casos distintos:

- Por el nacimiento de un hijo. Comprendera desde el momento del parto hasta el
cuidado del hijo, siendo posible su ampliacion hasta que este tenga 12 meses.

- Por adopcion, guarda o acogimiento de menores hasta los 6 afios, o bien cuando
estos menores tengan entre 6 y 18 afios y una discapacidad de un grado del 33% o superior.
Cuando se trate de acogimiento el menor debera establecerse en el hogar al menos mas de
un afo. En estos casos, se podra disfrutar del permiso de maternidad siempre que se obtenga
la resolucidn judicial.

Los requisitos necesarios para acceder a este derecho son los siguientes:

- La trabajadora debe estar afiliada y dada de alta en la Seguridad Social, o bien
se encuentre en situacion asimilada al alta.

- Ademas, se deben reunir unos periodos minimos de cotizacién: si la mujer es
menor de 21 afios no se exige periodo minimo; si tiene entre 21 y 26 afios debe haber
cotizado al menos 90 dias en los ultimos 7 afios anteriores al dia en que inicia el permiso de
maternidad, o 180 dias distribuidos a lo largo de toda su vida laboral; si tiene mas de 26
afios debe haber cotizado 90 dias en los ultimos 7 afios, o bien 360 dias en toda su vida
laboral.

Durante el permiso de maternidad se cobra la retribucién al 100% y esta exento de pago
del IRPF, al igual que ocurre en el permiso de paternidad que sera visto a continuacion. El
Instituto Nacional de Seguridad Social es el 6rgano encargado de pagar dichos salarios.

1.2.  Permiso de paternidad

El permiso de paternidad es un derecho que se otorga a los trabajadores cuando tienen
que interrumpir su actividad laboral por el nacimiento o adopcion de un hijo. Este permiso ha
ido evolucionando a lo largo de los afios para intentar equiparar el cuidado de los menores entre
hombres y mujeres, por lo que se ha ido ampliando cada vez mas.

La baja por paternidad se regula en el Real Decreto-ley 6/2019 que establece la igualdad
de derechos entre hombres y mujeres en el ambito de bajas por paternidad y maternidad, de
forma su duracion fue prolongada en el afio 2021. Ademas, se prevé que la Ley de Familias
amplie el periodo de baja hasta los 6 meses.

Actualmente, su duracion es de 16 semanas, de las cuales 6 deben disfrutarse
inmediatamente tras el nacimiento del menor y a jornada completa, mientras que los 10
sobrantes pueden disponerse en cualquier momento dentro de los 12 meses siguientes al
nacimiento de forma interrumpida, por lo que no es necesaria que sean continlas y pueden ser
a jornada parcial. El objetivo es que ambos progenitores puedan organizarse sucesivamente
para cuidar al hijo durante su primer afio de vida.
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Para gestionar la distribucion de las semanas de permiso debe comunicarse la situacion
a la empresa con 15 dias de antelacion, por norma general, salvo que el convenio colectivo
acuerde un periodo distinto, La solicitud en Seguridad Social para acceder al permiso se puede
hacer desde el dia del nacimiento.

Al igual que en el permiso de maternidad, las semanas pueden ampliarse en caso de
parto o adopcién multiples, hospitalizacion del menor y discapacidad del hijo nacido. Ademas,
son intransferibles, de forma que si no se disfruta de las 10 semanas obligatorias estas no pueden
ser cedidas a la madre y se perderian.

Para acceder a este permiso existen una serie de requisitos de cotizacion. Si el padre es
menor de 21 afios no se exigiran afos de cotizacion; si tiene entre 21 y 25 afios debe haber
cotizado al menos 90 dias en los ultimos 7 afios o al menos 180 dias en total; si es mayor de 26
afios debera haber cotizado al menos 180 dias en los Gltimos 7 afios o 360 dias en total.

1.3. Permiso de lactancia

El permiso de lactancia, también conocido como permiso para el cuidado del hijo
lactante, se recoge en el articulo 37,4 del Estatuto de los Trabajadores. Dispone que las personas
trabajadoras que hayan tenido un hijo, ya sea por nacimiento o adopcion, pueden ausentarse del
puesto de trabajo durante 1 hora al dia, que puede ser dividida en dos fracciones, para el cuidado
del lactante hasta que cumpla 9 meses. Al igual, que, en los permisos vistos anteriormente, se
puede ampliar cuando se trate de nacimientos o adopciones mdaltiples.

Tras la ultima modificacion del Estatuto de los Trabajadores, se ampli6 la duracién de
este permiso hasta 28 dias consecutivos. Ademas, el periodo de disfrute puede ser ampliado
hasta 12 meses con una reduccién proporcional del salario a partir de los nueve meses.

Puede ser disfrutado tanto por la madre como por el padre, con el objetivo de que ambos
progenitores puedan responsabilizarse del cuidado del menor de igual forma, y no recaiga sobre
uno de los dos todo el peso de los cuidados.

Este permiso puede ser utilizado de distinta forma en funcidn de las necesidades de los
progenitores y siempre y cuando se comunique de forma eficaz a la empresa.

- Una hora diaria, como norma general.
- Una hora diaria dividida en dos medias horas.
- Permiso de salida de meda hora antes, que debe ser pactado con la empresa.

- Permiso acumulado, caso en el que debe indicarse la fecha de inicio y fin teniendo en
cuenta la fecha de finalizacién del permiso de paternidad o maternidad.

1.4. Vacaciones

Las vacaciones son un derecho que poseen todas las personas trabajadoras,
independientemente de si tienen hijos o no. En el Estatuto de los Trabajadores se recoge que
por cada mes trabajado se generan 2,5 dias de vacaciones, aunque estos dias pueden ampliarse,
y nunca reducirse, en el convenio colectivo de aplicacion.
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Aunque normalmente la eleccion de las vacaciones depende, por norma general, de la
antigtiedad en la empresa, si es cierto que en ciertas organizaciones el convenio beneficia a los
trabajadores que son padres debido a los problemas organizativos que presentan las vacaciones
escolares.

2. Permisos no retribuidos

2.1. Excedencias

Las excedencias son periodos temporales en los cuales el trabajador cesa la actividad
laboral con el objetivo de dedicarse a otros proyectos distintos del que realizaba habitualmente.
Es un derecho de los trabajadores para suspender su contrato de trabajo sin que por ello se
pierda el puesto, antigiiedad, salario y condiciones que tenian cuando retomen sus actividades
tras finalizar la excedencia, salvo cuando esta sea voluntaria.

Los trabajadores pueden solicitar una excedencia sin perjuicio de que la empresa se
oponga ya que el Estatuto de los Trabajadores lo regula en su articulo 46. La empresa tampoco
puede despedir a un trabajador por este motivo ya que seria gravemente sancionada.

Durante el periodo de excedencia se suspende el trabajo por circunstancias sobrevenidas
en el entorno personal, laboral o familiar del trabajador, o por cuestiones legales. EI empleado
no recibe un despido ni el finiquito, ya que es una figura juridica distinta del despido.

Se diferencian entre forzosas o voluntarias segin el motivo por el que se solicite la
excedencia.

La excedencia forzosa tiene lugar cuando el trabajador va a desempefiar un cargo
publico o sindical, de forma que su compatibilizacion con el trabajo actual resulta inviable. Para
regresar a la empresa debe avisar con un mes de antelacion desde que finaliza sus labores en
dicho cargo publico. Cuando se trata de una excedencia forzosa la empresa debe conservar
obligatoriamente el lugar de trabajo y la antigliedad dentro de la empresa.

El trabajador se ve obligado a dejar su trabajo para realizar funciones de caracter
publico, debido a que es incompatible realizar funciones laborales y funciones publicas de
forma simultanea.

La excedencia voluntaria es aquella que solicita el propio trabajador por un motivo
distinto al citado anteriormente. Las razones son personales y el trabajador no tiene deber de
expresarlas a la empresa, ya que se consideran privadas.

Cuando la excedencia se debe a un interés particular no se le reconoce el derecho a
reserva del puesto de trabajo, a excepcion de los funcionarios publicos. EI derecho del
trabajador es a una preferencia de ingreso si hay una vacante similar en la misma categoria de
funciones.
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Para poder solicitar una excedencia voluntaria se debe contar con una antiguedad de al
menos 5 afios y la duracion de esta puede ser de minimo cuatro meses hasta maximo cinco afos.

No se puede solicitar la excedencia voluntaria y a la vez la prestacion por desempleo,
por eso se considera un permiso no retribuido que no genera ingreso alguno al trabajador,
solamente el derecho de suspension de la relacion laboral durante un tiempo determinado.

Gran parte de los trabajadores que hacen uso de este tipo de excedencias suele ser porque
van a cambiarse de trabajo a otra empresa y quieren tener la opcion de regresar a su trabajo si
no saliese bien, o generalmente porque quieren dedicarse completamente durante un tiempo al
cuidado de un menor.

En ese sentido se contempla la opcidn de excedencia laboral por cuidado de hijos o
familiares que se regula en el articulo 46.3 del Estatuto de los Trabajadores. Es un derecho de
todos los trabajadores, independientemente de su género, para interrumpir el contrato hasta que
finalice el periodo deseado que producira una reincorporacion en la empresa.

Este derecho se genera tras el nacimiento, adopcion o guarda de un menor, o en los casos
en que un familiar precise de cuidados permanentes por parte del trabajador. La duracion
dependeré tanto de la legislacion como de lo establecido en el convenio colectivo. Puede llegar
a extenderse hasta que el menor cumpla 3 afios. Para acceder a este derecho no se necesita un
periodo de antigliedad minimo en la empresa, inicamente habria que presentar los documentos
acreditativos de que el menor o el familiar dependen del trabajador por razones de edad,
accidente o enfermedad.

Cuando el empelado lo decida puede volver a reincorporarse a su puesto de trabajo

......

solicitud de reincorporacion.

La empresa debe liquidar el periodo de trabajo hasta ese momento, pagar al trabajador
lo devengado, incluyendo el mes de trabajo, las vacaciones y las horas extras realizadas, con el
fin de abonar las cantidades pendientes por si acaso el trabajador no regresase a la organizacion
en un futuro.

2.2.  Reduccion de jornada

La reduccion de jornada laboral se contempla en el articulo 37.5 del Estatuto de los
Trabajadores y recoge el derecho de las personas trabajadoras a solicitar una reduccion de su
jornada de trabajo para conciliar su vida laboral y familiar. Es una solicitud que realiza el
trabajador a la empresa, y debe ser razonada y proporcionada.

Tanto el padre como la madre pueden solicitar una reduccién de jornada hasta que el
hijo o los hijos cumplan 12 afios.

La reduccion de jornada conlleva una disminucion del tiempo de trabajo de al menos un
octavo y de un maximo de la mitad, con la reduccion econdémica proporcional del salario.

La jornada reducida de trabajo puede deberse a varios motivos:
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- Cuidado de hijos menores hasta que estos cumplan 12 afios.

- Cuidado de familiares hasta 2° grado de consanguinidad, por motivos de edad,
enfermedad o accidente que requiera de cuidados de un tercero para poder desarrollar las tareas
béasicas de la vida.

- Cuidado de un hijo hasta que cumpla 18 afios que necesite atencidén hospitalaria
permanente.

1. Evolucién historica de la conciliacion

El concepto de conciliacion laboral y familiar surge hace relativamente poco con la
incorporacion de la mujer al mercado de trabajo. Con anterioridad a este hecho, el papel del
cuidado de los hijos, mayores y familiares dependientes recaia sobre la mujer.

La introduccidn de la mujer en el aspecto laboral, el envejecimiento de la poblacién, la
proliferacion de hogares monoparentales y las crisis econdmicas que se han desencadenado en
las ultimas décadas han potenciado la creacion de medidas conciliadoras que permitan encontrar
un equilibrio entre el aspecto laboral y el cuidado del hogar.

Para entender el concepto de conciliacion es necesario hacer referencia a la division
sexual del trabajo, es decir, a la forma en que el trabajo se organiza en base al género. Ser
hombre o0 mujer va acompafiado de una serie de estereotipos programados socialmente durante
décadas, por lo que es complicado modificar los comportamientos que llevan realizandose
durante los primeros tiempos de la historia.

Dicha divisién se hizo mas notable a principios del siglo XIX, ya que el auge de la
industrializacion definio claramente qué espacios le correspondian a cada sujeto. En el caso de
los hombres su destino era dedicarse a la produccion y llevar ingresos al hogar. En el caso de
las mujeres su papel se desplazé al hogar, siendo las encargadas de gestionar todo lo referido al
cuidado domeéstico y a la crianza de los hijos (Abasolo & Montero , 2012).

A lo largo de la historia, la mujer no ha sido la principal sustentadora del hogar, en
términos econdémicos, pero si se podria considerar que su papel ha sido crucial para que la
economia continuard con su flujo, ya que hasta hace relativamente pocos afios nadie se
preocupaba por quién iba a encargarse del cuidado de los hijos, se daba por hecho que se
encargaria su progenitora (Amordés, 1995).

Esto prevalecia que existiera una jerarquia definida entre hombres y mujeres, siendo el
hombre el eslabon superior, teniendo en cuenta que su valor tanto social como econémico era
mas alto que el de las mujeres, ya que estas se encontraban relegadas al ambito privado y
doméstico, y por lo tanto, eran situadas en un segundo plano social (Amords, 1995).

No fue hasta el siglo XIX que se empez0 a hacer eco de las primeras voces feministas,
las cuales formadas por colectivos de mujeres defendian una igualdad de derechos vy
oportunidades entre hombres y mujeres, proponian la transformacion de los roles tradicionales
de género (Offen, 1991).
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A su vez, se tuvieron que enfrentar a retractores que defendian los valores de la familia
tradicional y el hogar. Durante estos afos, la mujer aun debia pedir permiso a su marido para
realizar cualquier contrato. Ni hablar del derecho a voto, que en esta época Unicamente le
correspondia a ellos. Y mucho menos trabajar. Solo podian trabajar con la autorizacién de su
marido o del familiar masculino mas cercano, y exclusivamente en trabajos considerados como
“femeninos”, por ejemplo, maestras, enfermeras...

El modelo que ha existido mayoritariamente en la historia es el conocido como “male
breadwinner”, que viene a significar que el hombre es el encargado de traer el pan a la casa y
por tanto conseguir una remuneracion econémica. Por tanto, el papel de las mujeres se supone
gue no genera activos en la economia y que genuinamente por el hecho de haber nacido mujer
deben ser perfectas madres y esposas y desear centrar toda su vida en este ambito, dejando atras
los posibles suefios u objetivos que puedan tener.

En el caso de Esparfia hay que tener en cuenta el pensamiento religioso que predominaba
en la apoca. Las esferas sociales estaban dirigidas por la Iglesia Catdlica. Dicho organismo
marcaba la mentalidad clerical y antifeminista de la poblacion, siendo el ideal de mujer perfecta
una persona sumisa, dedicada a su familia, y en especial a su marido, incluso por encima de sus
propios hijos.

En 1930 la poblacion asalariada femenina rozaba el 9% de la poblacion total femenina
segun el censo total de dicho afio. Pero dichas cifras no tenian en cuenta a las mujeres que se
dedicaban al campo, sector econdmico predominante durante estos afios. Las trabajadoras del
campo no se consideraban plenas trabajadoras, sino que se entendia que simplemente “echaban
una mano” a sus maridos como parte de sus obligaciones domésticas. Ademas, cabe destacar el
alto analfabetismo femenino de la época que llegaba a rozar casi el 60%, traduciéndose en
mujeres que no sabian leer ni escribir porque no habian tenido la oportunidad de acudir a la
escuela y desde pequerias se les habia formado para aprender las tareas del hogar y el correcto
cuidado familiar (Illion, 2002, citado por Yusta, 2006, pag. 106).

El 14 de abril de 1931 se proclama la Segunda Republica Espafiola, hecho que marcé
un antes y un después en cuanto a derechos de la poblacion femenina. El resto de paises
europeos se veian sumergidos en politicas autoritarias que reforzaban los canones de género,
pero Espafia se encontraba en pleno surgimiento de politicas reformistas, dando voz a
organizaciones femeninas de izquierdas que abogaban por una reestructuraciéon social que
brindara a las mujeres libertad de decision.

De esta forma, pocos meses antes de que comenzase la Guerra Civil Espafiola, se cred
la organizacion denominada “Mujeres Libres” que pretendia romper con la “triple esclavitud”
en la que vivian las mujeres de la época: esclavitud de mujer, esclavitud de productora y
esclavitud de ignorancia.

Pero estos pocos avances se vieron tornados el dia 18 de julio de 1936, fecha en que el
general Francisco Franco realiz6 un levantamiento que detono en 3 afios de guerra civil en
Espana.

Durante la Guerra Civil se hizo popular el lema “los hombres al frente y las mujeres al
trabajo”. Esto suponia una oportunidad para romper las barreras que existian anteriormente. Era
el momento de que las mujeres tomaran las riendas de la economia y pudiesen tomar lugar en
el mercado de trabajo.
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Aun asi, no se consiguié una verdadera introduccion de la mujer en las fuerzas de
trabajo, ya que era un numero poco elevado las que se dedicaban a trabajar en las fabricas e
industrias de municién. La mayoria sustituyeron a sus maridos en empleos agrarios mientras
debian ejercer a su vez el papel de amas de casa. Por otra parte, aln se apreciaba que estas
mujeres realizaban trabajos tipicamente femeninos durante la Guerra Civil siendo las
encargadas de auxiliar a los heridos y prestar sus servicios en colegios, hospitales o comedores
(Hurtado, 2005).

Una vez finaliz6 la guerra, Espafia entrd en una dictadura militar que dur6 casi 40 afios
y volvio a desplazar a la mujer a la esfera doméstica. Esta etapa se caracterizaba por ensalzar
los valores tradicionales de Iglesia y la familia. EI pensamiento tipico era que la mujer debia
subordinarse a las decisiones de su marido y atenderlo en cuanto él solicitara. Existia la creencia
de que la misién principal de la mujer era tener hijos y por este motivo se incentivaba la
natalidad concediendo subsidios a partir del nacimiento del segundo hijo o la mejora en la
remuneracién del trabajador que se case con una mujer trabajadora y este deje de serlo para
atender el hogar. Para evitar el paro de los trabajadores masculinos se limitaban a destinar a las
mujeres a trabajos tipicamente feminizados, de forma que se les seguia trasladando a una esfera
secundaria.

Debido a toda la discriminacion sufrida por las mujeres a lo largo de la historia hay que
hacer hincapié en el marco juridico espafiol durante las décadas citadas anteriormente.

1. Marco juridico espafiol: primeros avances

Una de las primeras leyes que supuso un progreso en los derechos de las mujeres
trabajadoras fue la Ley Dato de 13 de marzo de 1900 que recogia la prohibicion de trabajar
durante las 3 semanas proximas al parto y la reserva del puesto de trabajo durante ese periodo.
Aun asi, el salario quedaba suspendido durante este periodo por lo que muchas trabajadoras
seguian acudiendo a su puesto de trabajo para ganar algo de dinero. Se podria considerar esta
ley como la originaria del actual derecho a la baja de maternidad y a la reserva de puesto, aunque
con matices poco favorables para la trabajadora.

En 19109, tras la creacién de la OIT (Organizacion Internacional del Trabajo) se origind
en Espafa el primer Subsidio de Maternidad en 1923. Recogia que las mujeres trabajadoras
tenian derecho al cobro de 50 pesetas en el momento posterior al parto. Para acreditar esta
situacion debian informar al Instituto Nacional de Previsién de Madrid o en las Cajas
colaboradoras del retiro ubicadas en muchos puntos de Espafa. Este subsidio se modifico en
1931 para producir mas mejoras y pasé a denominarse Seguro de Maternidad.

Con el establecimiento de la dictadura franquista estos derechos fueron suprimidos y el
papel de la mujer quedd relegado a la decision del hombre, como se ha visto en el apartado
anterior. Se retomo el Codigo Civil de 1889 dando una vuelta a los ideales de épocas pasadas y
borrando todos los progresos conseguidos durante la republica.

El Fuero del Trabajo de 1938 fue una de las leyes laborales mas importantes de este
momento. Recogia disposiciones muy controvertidas como que la mujer pertenecia al hombre
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tanto natural como legalmente. De esta forma establecia que la mujer Unicamente podria realizar
trabajos a domicilio, y de esta forma la liberaba de los talleres y de las fabricas. Segun los
valores de ciertos sectores de la poblacion, estas medidas suponian un “favor” a la poblacion
femenina ya que asi no tendrian que trabajar y podian dedicarse en cuerpo y alma a las labores
de su hogar. Pero la voz de las mujeres no era escuchada durante esta etapa y habria que conocer
la opinion de ellas, ya que no todas estarian de acuerdo con dedicar su vida entera al cuidado
de su familia y no poder cultivar otro tipo de méritos.

Durante la década de 1950 a 1960 fueron apareciendo los primeros cambios legales, en
cierta parte gracias a las aportaciones de la Seccion Femenina. De esta forma, se llevd a cabo
la reforma del Cddigo Civil de 1958 y la Ley de Derechos Politicos, Laborales y Profesionales
de las mujeres de 1961. Esta nueva ley recoge la igualdad entre mujeres y hombres en el &mbito
politico, profesional y de trabajo, siendo al fin posible que se realizasen contratos de trabajo a
nombre de ellas. Esta medida, fuera de buscar una igualdad legitima, tenia como Unico objetivo
igualar las tasas de ocupacion femenina en los trabajos para poder realizar una competencia
mas equitativa con el resto de los paises europeos, que comenzaron a incorporar en sus
mercados de trabajo a un significativo nimero de trabajadoras.

Fue durante esa época que se fue incrementando gradualmente el ingreso de las mujeres
a estudios superiores, aunque principalmente las tUnicas que tenian solvencia econémica para
acceder a las universidades eran las mujeres que provenian de familias burguesas adineradas,
por lo que el resto tenia que conformarse con trabajos mas rudimentarios que no necesitasen
formacion especifica.

En los afios 70 se promulgo la Ley 14/1975, de 2 de mayo, que suprimia la licencia
marital, es decir, durante la transicion democratica se consiguié que las mujeres pudiesen
trabajar sin necesidad de la autorizacion de su marido. En este periodo el Codigo Civil sufrid
modificaciones en cuanto a la patria potestad, el régimen econémico familiar, la separacion, la
nulidad y el divorcio. Se establecieron los primeros pilares hacia la liberacién de la mujer del
yugo marital que le permitiria ser duefia de su propia vida y de sus propias metas personales.

La Constitucion de 1978 marc6 un punto de inflexion en cuanto a politicas se refiere ya
que se declard Espafia como un estado democratico y aconfesional y se realizaron avances como
la despenalizacion del aborto. A su vez, la Ley 39/1999, de 5 de noviembre, para promover la
conciliacion de la vida familiar y laboral de las personas trabajadoras, regulaba las politicas de
conciliacién de la vida laboral y personal de las mujeres.

El siglo XX aportd numerosos avances ideolégicos en cuanto a conciliacion se refiere
cambiando la mentalidad de la poblacién para hacer participes tanto a hombres como a mujeres
del cuidado de los hijos. Ademas, la incorporacion de la mujer al trabajo propicio la idea de que
debia existir un reparto equitativo de las tareas de la casa y la educacion de los menores ya que
si ambos progenitores trabajaban no podia recaer todo el peso del hogar en una de las partes.
La incorporacion de Espafia a la Union Europea fomento el establecimiento de politicas
familiares conciliadoras ya que debia regirse a lo establecido por los paises comunitarios.

Hoy en dia, el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para
garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la
ocupacion, podria ser considerado el documento mas importante en cuanto a medidas
conciliadoras se refiere. Recoge que la igualdad entre hombres y mujeres es un derecho que
debe estar exento de discriminacion, sea de forma directa o indirecta. Ademas, se debe
garantizar que existe igualdad de condiciones y oportunidades entre ambos géneros para que la
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igualdad se haga efectiva en el &mbito laboral. Es por esto que ciertas situaciones como el
embarazo o el ejercicio de la maternidad se han regulado de forma que no pueda ejercitarse
ningun tipo de discriminacion sobre las mujeres por llevar a cabo dichas actividades. De hecho,
se han implementado medidas que beneficien a ambos progenitores para que puedan hacerse
cargo de sus obligaciones familiares de forma igualitaria sin que recaiga todo el peso sobre la
figura de la mujer como sucedia en decadas anteriores.

Por este motivo, hoy en dia los permisos de maternidad y paternidad son distintos, pero
se complementan entre si otorgando los mismos periodos tanto a madres como a padres. De
esta forma, se fomenta que los hombres también tengan que participar en la crianza de sus hijos
desde el inicio de la vida de estos. La misma intencion tiene el nuevo permiso por
corresponsabilidad en el cuidado del lactante destinado a que ambos progenitores en situacion
de reduccion de jornada puedan atender las necesidades de su hijo de forma equitativa.

I1l.  Importancia de la conciliacion en la actualidad

En el mundo actual el ritmo de vida avanza rapidamente afectando a todas las personas
de la sociedad, especialmente a los trabajadores que se enfrentan a jornadas de trabajo,
excesivas en muchos casos, y con horarios complicados.

Esta situacion se acentlia cuando dichos trabajadores tienen una familia que atender,
especialmente si esta formada por infantes que solicitan la continua atencion de sus padres para
realizar sus actividades basicas.

Por este motivo mas y mas familias valoran las politicas de conciliacidn de las empresas
a la hora de elegir la compafiia en la que trabajar. Recientemente, se observa que los empleados
no cambian de trabajo por una mejora econémica Sino por una mejora en sus condiciones que
les aporte un ambiente laboral agradable donde pueden disponer de sus derechos sin las
presiones de sus directivos para hacerles creer que estos son un premio.

Las politicas de conciliacion generan aspectos positivos tanto para empleadores como
para empresarios, que se traducen principalmente en un compromiso y lealtad mayor con la
empresa. Esto supone un gran beneficio a la hora de retener empleados, ya que si se les facilita
la conciliacion de forma efectiva y basandose en sus necesidades personales se conseguird una
mayor productividad y habrd menos posibilidades de rotacién de personal al encontrarse
valorados dentro de sus puestos de trabajo.

Existen estudios como el de Greenhaus y Powell (2006) que sefialan la importancia de
un ambiente laboral saludable, ya que cuando los trabajadores perciben mayor apoyo por parte
de sus directivos para equilibrar su vida laboral y familiar, siente menos estrés y una mayor
satisfaccion en el trabajo. Esto se traduce en una reduccion de la rotacién de personal, menor
tasa de absentismo y mayor retencion del talento, lo que beneficia también a la organizacion en
términos de eficacia y rentabilidad.
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Segun un estudio realizado por Kossek y Lambert (2005) los trabajadores que pueden
equilibrar sus responsabilidades profesionales con sus cargas familiares reportan mayores
niveles de satisfaccion el trabajo, debido en gran parte a que la capacidad de gestionar el tiempo
de forma eficaz tanto en el trabajo como en la familia lo que conduce a una sensacion de control
y bienestar. La conciliacion laboral ligada a la satisfaccion en el trabajo da como resultado
equipos de trabajo mas comprometidos con su organizacion, y por lo tanto un mayor
rendimiento por parte de los empleados y mayor lealtad hacia la empresa.

A su vez, la conciliacion desemperfia un papel fundamental en la promocién de igualdad
de género en el lugar de trabajo. Como se ha desarrollado anteriormente, las responsabilidades
familiares recaian tradicionalmente en las mujeres de forma desproporcionada lo que contribuia
a la existencia de una notable brecha de género tanto en el empleo como en las oportunidades
profesionales. El informe de Eurofound (2019) destaca como las politicas de conciliacién, tales
como los permisos retribuidos y la flexibilidad de horarios, contribuyen a eliminar la brecha de
género al permitir que las mujeres participen de forma plena en el mercado laboral sin renunciar
a sus responsabilidades familiares.

Habitualmente, ha existido el pensamiento de que la conciliacion afectaria a la empresa
tanto en términos econdmicos como productivos, pero en los Gltimos afios se ha observado una
tendencia positiva en la productividad organizacional. Un estudio de Allen et al. (2013) recoge
datos sobre empresas que han implementado politicas de conciliacion y han notado un aumento
de la productividad en sus empleados y una mayor rentabilidad. Esto es debido a que los
empleados se sienten valorados dentro de su empresa y apoyados en sus roles familiares por lo
que tienden a estar mas comprometidos y motivados en su trabajo. Ademas, la flexibilidad de
horarios y la posibilidad de teletrabajar desde casa pueden favorecer la conciliacién y no
suponen amplios costes para las empresas, incluso puede deparar en una reduccion de gastos.

A través de estos estudios se observa la importancia que tiene la conciliacion en el
mundo actual tanto para trabajadores como para empresas. Cuando se reconocen y apoyan las
necesidades individuales de los trabajadores, las organizaciones pueden mejorar su desempefio
empresarial mientras contribuyen a un bienestar general entre sus empleados. Dado que la
sociedad es cada vez mas compleja y exigente, la conciliacion laboral y familiar se presenta
como un deber que necesariamente ha de aplicarse en las empresas si estas quieren ser exitosas
y a su vez, avanzar a la par que el resto de la sociedad.

FACTORES POTENCIADORES DE NUEVAS TENDENCIAS DE
CONCILIACION

. Cambios demograficos y sociales

Los cambios sociales y demograficos han desempefiado un papel fundamental en el
desarrollo de politicas de conciliacién laboral y familiar durante las ultimas décadas. Se han
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producido transformaciones en la estructura familiar tal y como se conocia hasta hace unos
afios. Ademas, la participacién laboral de la mujer ha fomentado la creacion de medidas para
facilitar un equilibrio entre el trabajo y la vida personal.

Tradicionalmente, el modelo familiar predominante era una familia nuclear con un
padre trabajador y una madre que se hacia cargo del cuidado del hogar y de los hijos. Ahora,
se pueden observar diversidad de formas familiares, incluyendo familias monoparentales
formadas por un solo progenitor, familias reconstruidas con parejas externas al nucleo familiar
inicial, familias extendidas donde conviven tanto el nacleo como otros parientes que no son de
primer grado, o familias formadas por parejas de distinto sexo. Segin Smith, J. (2018) estos
factores generan una necesidad de flexibilidad en los centros de trabajo para hacer frente a la
dificil conciliacién entre sostener una familia y acudir dia tras dia al centro de trabajo.

Décadas anteriores también existian familias monoparentales compuestas por personas
viudas 0 que se habian hecho cargo plenamente de sus hijos sin la participacién del otro
progenitor. También, habia que hacerse cargo ocasionalmente de familiares enfermos o
mayores que precisaban cuidados constantes. Este papel recaia en la figura de la mujer, pero
con su introduccion en el mercado de trabajo hubo que buscar soluciones a la falta de tiempo
para conciliar todos los aspectos de la vida laboral y familiar.

A medida que ha aumentado la intervencion de las mujeres en el ambito del empleo han
surgido una mayor demanda de politicas para equilibrar sus carreras profesionales con sus
responsabilidades familiares. A esto hay que afiadir la cooperacion activa de los hombres al
hacerse cargo de su responsabilidad como padres. Anteriormente, el papel del cuidado de los
hijos era apartado de la figura paterna, pero el cambio en los roles de genero ha favorecido la
equiparacion en el cuidado de los hijos a ambos progenitores de forma conjunta e igualitaria.
Por este motivo, se han creado mecanismos de conciliacién como los permisos de maternidad
y paternidad remunerados, o las opciones de trabajo flexible como el teletrabajo o la reduccién
de jornada (Garcia, M. & Lo6pez, S, 2020).

Otro factor a tener en cuenta es el envejecimiento de la poblacion. En las sociedades
occidentales se estd experimentando un aumento de la esperanza de vida acompariado de una
disminucion en la tasa de natalidad, lo que da lugar a una poblacion cada vez mas envejecida.
Esto plantea un nuevo reto en cuanto al cuidado de las personas mayores en las familias, ya que
segun aumenta su edad precisan de mas cuidados. Como resultado, se requieren politicas que
fomenten la conciliacion de los trabajadores para cuidar sus parientes mayores sin tener que
poner en riesgo su participacion en el mercado laboral.

Si bien, estos cambios sociales y demograficos han impulsado la necesidad de politicas
de conciliacién laboral y familiar, también han presentado desafios novedosos. La globalizacion
y digitalizacion han creado nuevas formas de trabajo que pueden dificultar ain mas el equilibrio
entre familia y trabajo. Sin embargo, también ofrecen oportunidades para implantar politicas
mas innovadoras y flexibles adaptadas a los cambios en la forma de trabajar.

Al entender y abordar estos cambios con optimismo, y desde un punto de vista a largo
plazo, los empresarios, los gobiernos y la sociedad en general pueden desarrollar estrategias
mas efectivas para apoyar a los trabajadores en la busqueda de una verdadera conciliacion entre
vida laboral y familiar.
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1. Impacto de la tecnologia y digitalizacion en las politicas de conciliacion
laboral y familiar

La tecnologia y digitalizacion han transformado radicalmente la forma de trabajar y de
vivir en todos los ambitos diarios. Este fendmeno no ha pasado desapercibido en cuanto a
conciliacion familiar y laboral se refiere ya que permite gestionar de una manera mas eficaz las
distintas responsabilidades a las que se enfrentan diariamente los trabajadores.

Segln Manyika et al. (2017), la incorporacion de tecnologias como la inteligencia
artificial, la automatizacion y la computacion en la nube esta cambiando drasticamente la forma
en que se llevan a cabo las tareas laborales. Esto se observa en la progresiva robotizacién de los
procesos de trabajo en la mayoria de las empresas. Desde las grandes corporaciones hasta las
pequefias y medianas empresas precisan de esta digitalizacion para poder ser competitivas y
adaptarse a los continuos cambios en el mercado econémico y laboral.

Una de las formas en que la digitalizacion ha influido en la conciliacion es a través de
la flexibilidad laboral. Permite que los trabajadores puedan realizar sus funciones desde
cualquier sitio y a cualquier hora, eliminando la necesidad de estar fisicamente presentes en la
oficina durante largos periodos de tiempo. El trabajo en remoto y el teletrabajo han eliminado
la necesidad de desplazarse al lugar de trabajo, en los casos en que el puesto de trabajo lo
permita, de forma que se traduce en un ahorro de tiempo y costes para los trabajadores. A su
vez, esto proporciona mayor flexibilidad para atender las necesidades familiares tales como el
cuidado de los hijos o de familiares dependientes (Bloom et al., 2015).

Aun asi, la digitalizacién también plantea retos en cuanto a la conciliacién laboral y
familiar. La tecnologia permite operar desde cualquier sitio del mundo en cualquier momento
lo que puede difuminar los limites entre el trabajo y la vida personal haciendo que cada vez sea
mas dificil desconectar sin estar pendientes del trabajo. Los dispositivos mdviles permiten estar
constantemente conectados por lo que un uso continuado del correo corporativo en horario no
laboral puede deparar en situaciones de estrés y afectar negativamente la salud y calidad de vida
de los trabajadores (Gajendran & Harrison, 2007). Ademas, la dependencia excesiva de la
tecnologia genera mayor vulnerabilidad a la desconexion digital, experimentando la sensacion
de estar constantemente “disponible” y dificultando la relajacion fuera de la jornada laboral
(Derks et al., 2016).

No obstante, existen mecanismos que permiten abordar dichos desafios como pueden
ser las herramientas de gestion del tiempo y productividad, las cuales ayudan a los trabajadores
a organizar mejor sus horarios y a priorizar unas tareas por encima de otras, lo que reduce el
estrés y mejora el equilibrio entre el trabajo y las cargas familiares (Grawitch et al., 2015).

Por este motivo, es muy importante que las organizaciones fomenten una cultura
empresarial que valore la conciliacion y promueva la desconexion digital fuera del horario de
trabajo protegiendo el tiempo de descanso de los empleados (De Menezes & Kelliher, 2011).

Ademas, pueden establecer horarios de trabajo flexibles que permitan al trabajador
adaptar su situacion personal a sus jornadas de trabajo, ofrecer ciertos dias a la semana de
teletrabajo para permitir a los empleados una mayor organizacién de las tareas familiares o
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proporcionar servicios de guarderia para ahorrar los costes de los trabajadores en centros
infantiles externos.

Los gobiernos y las empresas tienen una responsabilidad fundamental en la promocion
de politicas de conciliacion durante la era digital. En el &mbito gubernamental, es necesario
implantar medidas de conciliacion que favorezcan la flexibilidad laboral y que protejan los
derechos de los trabajadores en este aspecto. Se deberia incluir una legislacién mas elaborada
sobre el teletrabajo, la regulacién de horarios laborales y el acceso a servicios de cuidado
familiar que sean asequibles y accesibles para todos los ciudadanos que lo soliciten (European
Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions, 2017).

Por parte de las empresas, estas deben asumir la responsabilidad de crear entornos
laborales donde se promueva la conciliacion y el bienestar fisico y mental de sus empleados.
Esto implica la creaciéon de politicas y programas especificos, ademas del fomento de una
cultura organizacional donde se valore la diversidad, la inclusiéon y el equilibrio entre vida
personal y trabajo (Kelliher & Anderson, 2010).

Los continuos avances en nuevas tecnologias estan transformando de forma crucial el
mundo laboral y a su vez, las politicas de conciliacion laboral y familiar. Aunque estos cambios
presentan desafios también ofrecen la oportunidad de mejorar la calidad de vida de los
empleados y promover una mayor igualdad de género para poder repartir de forma equiparada
el cuidado de los familiares que lo requieran. Para aprovechar al maximo el potencial que nos
ofrece latecnologia es necesario realizar un enfoque integral donde se involucren los gobiernos,
empresas Y trabajadores de forma conjunta. De esta forma, se podréa avanzar a un futuro laboral
donde exista una verdadera equidad entre trabajadores a pesar de sus diversas realidades
individuales.

I11.  Nuevas demandas y expectativas de los trabajadores

La época actual se caracteriza por una rapida evolucién tecnoldgica, cambios
demograficos y transformaciones en la forma del trabajo. Junto con esto las expectativas y
demandas de los trabajadores también van experimentando cambios que impactan en la realidad
laboral, requiriendo asi de una continua adaptacion tanto por parte de las organizaciones como
por parte de los individuos.

Una de las demandas que mas ha proliferado a la hora de elegir una empresa en la que
trabajar es la flexibilidad laboral. Los avances tecnoldgicos han generado la expectativa de
trabajar de forma remota, estableciendo horarios amoldables que les permitan gestionar sus
propios tiempos durante la ejecucion de tareas. Esto se debe a la creciente importancia que se
le da a la conciliacion de la vida familiar y laboral. Los trabajadores ya no estan dispuestos a
sacrificar su tiempo de descanso y bienestar personal para alcanzar el éxito en su carrera
profesional, sino que buscan un balance adecuado entre ambos aspectos. Las empresas han
empezado a reconocer esta realidad, motivo por el cual realizan politicas en favor de la
conciliacion de los trabajadores para fomentar un ambiente de trabajo mas flexible y agradable.
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Otra demanda importante del trabajador moderno es la oportunidad de desarrollo
profesional y aprendizaje continuo, de forma que los empleados cada vez valoran mas la
posibilidad de adquirir nuevas habilidades y conocimientos para mantenerse actualizados en los
sectores donde desempefian sus funciones. Las corporaciones que invierten recursos en
programas de formacion fomentan un sentido de lealtad y compromiso por parte de sus
empleados, ya que estos sienten que avanzan a la par que los cambios tecnoldgicos del mundo
actual.

Ademas, la cultura organizacional, la mision, vision y valores de la empresa son
aspectos que tienen muy en cuenta los trabajadores contemporaneos. Estos ya no buscan
simplemente un buen salario, sino que su objetivo es sentirse parte de una comunidad donde
compartan valores similares, tanto en el area directiva como con sus propios comparieros de
trabajo. Las organizaciones que promueven una cultura inclusiva, diversa y orientada a su
propdsito atraen talento a la par que fomentan el sentimiento de pertenencia de sus trabajadores.

La presion constante, los plazos ajustados y las expectativas poco realistas pueden tener
un impacto negativo en la salud mental de los trabajadores. Por este motivo es cada vez mas
importante fijar la atencion en el bienestar y salud mental en el lugar de trabajo, de forma que
las empresas deben implementar programas de bienestar que aborden estas cuestiones,
centrandose en las problematicas de cada puesto de trabajo. Asi se generara un entorno de
trabajo saludable y equilibrado.

A su vez, la diversidad, equidad e inclusidn son aspectos cada vez mas prioritarios para
los trabajadores. Se valora la diversidad de género, étnica y cultural en el lugar de trabajo y se
espera de las empresas que promuevan la igualdad de condiciones y oportunidades de forma
equilibrada para todos los trabajadores para que se sientan valorados y respetados en sus
entornos de trabajo. Estos aspectos también favorecen la reputacion empresarial generando una
mayor atraccion y retencion del talento, ya que si su ética corporativa ofrece buenos valores
habra mas trabajadores bien formados que quieran acceder a sus puestos de trabajo.

En definitiva, el siglo XXI ha traido numerosos cambios influidos por la tecnologia y la
cultura laboral. Si las empresas desean atraer y retener talento deben adaptarse a estas nuevas
realidades dentro de un entorno dindmico dando prioridad a la flexibilidad laboral, al desarrollo
profesional, a una cultura empresarial ética, al bienestar de los empleados y a generar entornos
donde se aprecia positivamente la diversidad e inclusion. Al cumplir con estas demandas podran
mantener una estrategia mas competitiva y que les posicione de forma favorable en su sector
por encima de otras empresas que no adopten estas medidas. Ademas, es favorable para sus
propios empleados que podran sentirse parte de un propdsito comudn donde tienen posibilidad
de prosperar y alcanzar su maximo potencial.

IV.  Politicas de conciliacion en la Unién Europea

En las Gltimas décadas la Unidon Europea ha mostrado su compromiso de implantar
sistemas de bienestar social favorables para los ciudadanos de sus paises integrantes. De esta
forma, se produjo la idea del respeto a la conciliacion entre vida laboral y familiar de los
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trabajadores europeos, teniendo en cuenta esto como un elemento clave para desarrollar
entornos saludables y sostenibles.

La Union Europea ha desarrollado politicas para fomentar este equilibrio. La Directiva
2019/1158 del Parlamento Europeo y del Consejo, sobre el equilibrio entre la vida laboral y la
vida privada de los progenitores y los cuidadores establece las normas minimas para garantizar
el derecho a la conciliacion, incluyendo medidas creadas hace relativamente poco como la
adaptacion horaria en el trabajo, el teletrabajo y el derecho a solicitar permisos por cuidados de
familiares, ya sean los descendientes u otro tipo de familiares directos.

Ademas, la Estrategia de la Union Europea sobre Conciliacion entre la Vida Laboral y
Personal 2020-2025 proporciona una estrategia integral centrada en promover una mayor
igualdad de género en todo el &mbito laboral europeo, reconociendo los desafios a los que
suelen hacer frente las mujeres en materia de conciliacién debido a las responsabilidades
familiares que les han sido asignadas tradicionalmente. Segun el informe del Instituto Europeo
de Igualdad de Género (EIGE,2019) “Gender Equality Index” los paises con politicas de
conciliacion més desarrolladas presentan menos brechas de género en el trabajo y mayor
participacion de los hombres en los cuidados familiares

El permiso parental es una politica de conciliacion implantada por la Unién Europea de
extension a todos los paises que la forman. En la Directiva 2010/18/UE se establece un periodo
minimo de cuatro meses de permiso para el cuidado de los hijos recién nacidos. Estos meses no
son transferibles entre padres, ya que se busca evitar que la responsabilidad de los cuidados
recaigan en la figura de uno de los dos progenitores. Segun un estudio de Platenga y Remery
(2015) “Parent-Related Leave and Gender Equality in the EU, esta directiva ha aportado un
impacto positivo en la sociedad europea ya que se ha demostrado que los hombres participan
de forma mas activa en el cuidado infantil al tener los mismos permisos parentales que las
progenitoras. De igual forma, aunque la directiva se aplica en todos los paises de la Union
Europea su tasa de utilizacion puede variar entre los estados integrantes. . La disponibilidad de
permisos parentales y servicios de cuidado infantil estan altamente relacionados con mayores
tasas de empleabilidad femenina como queda reflejado en el estudio de la OCDE (2017) “The
Pursuit of Gender Equality: An Uphill Battle”.

Numerosos estudios han demostrado que la implementacion de medidas de conciliacion
conlleva a una mayor satisfaccion en el puesto de trabajo, una mejor salud mental y fisica de
ellos empleados y una mayor retencion del talento en las empresas. Segan un informe realizado
por Eurofound en 2019 “"Working Time Flexibility in European Companies"” recoge que el
acceso a medidas de conciliacion tales como el horario flexible o el cuidado infantil subsidiario
estan asociado con una mayor participacién en el mercado laboral de las mujeres. Esto beneficia
individualmente a los ciudadanos y a su vez contribuye al crecimiento econémico y a la
competitividad mundial de la Uni6n Europea en su conjunto, ya que aumenta la mano de obra
disponible en el territorio.

El bienestar familiar se ve afectado de forma positiva en los paises donde las politicas
de conciliacidn estan mas consolidadas reportando niveles superiores de satisfaccion y bienestar
general segun el informe de Eurostat(2019) “Quality of Life in Europe”.

Un elemento muy importante es cuanto al ambito de conciliacion es el acceso a servicios
de cuidado infantil asequibles y de buena calidad. La Unién Europea origind una serie de
objetivos que establecen las metas a alcanzar en cuanto al cumplimiento de servicios infantiles
eficaces. Segun el informe de la Comision Europea (2018) “Barcelona Objetives” indica que
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se han realizado progresos, pero aun hay diferencias muy significativas entre unos paises y
otros, especialmente en cuanto a disponibilidad y calidad de estos servicios.

Los paises que destacan por sus politicas de conciliacion dentro de la Unidn Europea
son Dinamarca, Suecia y Paises Bajos.

Suecia es un pais que destaca por sus politicas de conciliacion, las cuales constituyen
un pilar fundamental para el sostenimiento de su Estado del Bienestar, y cuyo objetivo
prioritario es el reparto equitativo de las tares y cuidados familiares entre progenitores. Suecia
es un pais pionero en la implantacién de politicas de igualdad que integran a los hombres en el
cuidado de los menores como forma de alcanzar una igualdad efectiva, y por este motivo
fomenta una politica familiar de calidad.

Entre sus medidas mas conocidas se encuentra el “parental leave” que permite a los
progenitores tomar una licencia parental remunerada durante 480 dias cuando nace su hijo.
Durante este periodo se considera que los padres estan “libres” de trabajar para hacerse cargo
del recién nacido. Ademas, esta situacion puede prolongarse hasta que el menor complete su
primer afio de vida. En el caso de que haya dos progenitores el permiso se dividiria en 240 dias
para cada uno, en cambio si la custodia depende exclusivamente de uno de ellos puede
disfrutarlo integramente.

A su vez, Suecia ofrece servicios de cuidado infantil accesibles y de alta calidad, ya que
su prioridad es asegurar una proteccién a la infancia universal independientemente de los
recursos de su familia. A su vez, en este pais existen multitud de politicas activas en el area
laboral para asegurar el bienestar y la proteccion de la ciudadania, por lo que es importante
fomentar que los progenitores puedan volver a su trabajo habitual sabiendo que sus hijos estan
siendo bien cuidados en las escuelas infantiles del estado.

Por otra parte, segun una encuesta realizada a mas de 25.000 personas la mejor nacion
para tener hijos es Dinamarca debido a sus excelentes politicas de conciliacion. Esta encuesta
se basa en ocho aspectos diferenciados: preocupacion por los derechos humanos, la
consideracién favorable de la familia, el entorno accesible para la igualdad de género, la
felicidad de la poblacidn, la igualdad de ingresos, la seguridad ciudadana y el sistema de
bienestar bien desarrollado en materia de educacion y salud pablica.  También, esta
considerado como el segundo pais con mejor calidad de vida. Su ocupacion laboral es del 74%
entre las personas de 15 a 64 afios, y su renta esta por encima de la media del resto de paises
considerados como “primer mundo” debido a que su politica y economia son estables. Todos
estos atributos potencian un entorno con certidumbre a la hora de tener hijos, de forma que
Dinamarca se ha convertido en uno de los paises europeos con mayores tasas de natalidad.

En este pais de conceden bajas por maternidad y paternidad de 52 semanas en ambos
casos, sin reduccion de sus salarios, para asegurar la correcta equidad entre los padres. Ademas,
las familias son retribuidas con entre 150 y 200 euros por hijo hasta que estos son mayores de
edad, de forma que se asegura de forma general que todos los nifios tienen acceso a los recursos
basicos. La escuela es completamente gratuita en todos los casos y existen bonos de transporte
gratuitos para que las familias cuyos recursos son méas limitados no tengan problema para que
sus descendientes lleguen al colegio diariamente.

En el estado danés, la educacion no es obligatoria hasta los 6 afios, aunque existe un
amplio catalogo de guarderias y escuelas publicas subvencionadas que garantizan una plaza a
todos los menores, en caso de que los tutores quieran hacer uso de estas. Si los padres prefieren
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hacerse cargo de sus hijos hasta esta edad tienen la opcion de cobrar una retribucién anual de
5.000 euros anuales por nifio hasta que este cumpla 3 afios en compensacion por el coste que
tendrian que destinar a una guarderia si lo llevasen.

Para asegurar ain mas la conciliacion familiar en el puesto de trabajo, la mayoria de las
oficinas danesas cuentan con sus propios jardines de infancia, de forma que el sector privado
fomenta que los padres puedan dejar a sus hijos cerca de ellos mientras desempefian sus
funciones.

En contrapartida, en el caso de Espafia las jornadas laborales se extienden hasta bien
entrada la noche, mientras que en Dinamarca el trabajo es intensivo en la mayoria de los casos
y el horario no sobrepasa las 16:00 para que los progenitores puedan ir de forma directa a
recoger a sus hijos al colegio sin necesidad de que tengan que recurrir a terceros. A su vez, en
comparativa los trabajadores espafioles realizan 1.689 horas anuales mientras que los daneses
hacen 1.438 horas al afio y pueden acceder a 20 dias anuales para cuidar a sus menores enfermos
en caso de que sea necesario.

Cuando se habla de conciliar la vida laboral con el tiempo de ocio y disfrute junto a la
familia hay que fijarse en el caso neerlandés, ya que en Paises Bajos valoran plenamente el
equilibrio de ambos factores. Existe el término “gezelligheid ’que engloba la comodidad,
convivencia, socializacion, diversion e intimidad y es utilizado para hacer referencia al tiempo
de calidad que se comparte con los seres queridos para dedicarse a las aficiones diarias que
permiten disfrutar fuera de la rutina laboral. Por este motivo, es habitual ver en dicho pais a
familias realizando actividades conjuntas ya sea pasear, montar en bicicleta o visitar museos.
Ademas, hay que recalcar que por su estructura social es habitual que los holandeses tengan un
amplio interés en realizar actividades culturales.

Para alcanzar los objetivos en cuanto a conciliacion se refiere, el gobierno holandés ha
impulsado el Modelo Példer cuyo enfoque se basa en el consenso entre empresarios,
trabajadores y gobierno para la toma conjunta de decisiones ante las posibles discrepancias
laborales que puedan aparecer. Gracias a este modelo se han alcanzado acuerdos en cuanto a
prestaciones y horas de trabajo se refiere.

Los holandeses trabajan entre 32 y 36 horas semanales de media lo que les permite tener
mas tiempo libre para hacerse cargo de sus responsabilidades personales, o que aporta una
sensacion de plenitud y bienestar a los trabajadores. Ademas, cuentan con amplias prestaciones
en materia de seguridad social, asistencia sanitaria y sistemas de pensiones, por lo que se
extiende entre ellos una red de seguridad y tranquilidad generalizada. Es habitual hacer uso del
trabajo a tiempo parcial para poder compartir mas tiempo con los familiares, a la vez que cada
vez es mas frecuente el trabajo en remoto y la flexibilidad horaria en la mayoria de las empresas.

Segun el pensamiento holandés, la estructura tradicional del tiempo de trabajo entre las
9h a las 17h no fomenta una verdadera conciliacion, por lo que fomentan la flexibilidad laboral
en funcion de las caracteristicas personal de cada empleado.

Surge recientemente en este pais el concepto denominado “het nieuwe werken” que se
traduce en la nueva forma de trabajar actualmente donde se priorizan los resultados en lugar de
donde o cuando se realiza el trabajo, de forma que se tiene mas en cuenta el rendimiento que
un horario fijo.
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Se aprecia por lo tanto que, en otros paises europeos distintos a Espafia dan mucha
importancia a la conciliacién familiar como motor estatal para conseguir objetivos de
crecimiento y bienestar comunes.

POLITICAS Y PROGRAMAS DE CONCILIACION INNOVADORES

La flexibilidad horaria, el teletrabajo o la reduccion de jornada son las medidas mas
extendidas hoy en dia en cuédnto a conciliacion se refiere. Pero estas no son las Unicas, ya que
cada empresa se diferencia por sus politicas organizacionales y existen corporaciones que han
dado mucha importancia a este ambito llegando a inventar nuevos planteamientos de aplicacion
para sus empleados.

l. Jornada laboral de 4 dias

Ultimamente se esta generando en Espafia el debate acerca de la jornada laboral de 4
dias, la cual ya se ha puesto en marcha en otros paises de la Union Europea y se ha demostrado
que aporta beneficios a las personas que pueden disfrutarlo. Se trata de una forma
organizacional del trabajo que sustituye los habituales cinco dias de trabajo por cuatro, de forma
que se afade un dia libre semanal adicional para dedicarlo al ocio o al descanso.

Este modelo puede hacerse efectivo redistribuyendo las horas totales que deben
cumplirse por ley. En el caso espafiol, no existe una regulacién especifica en este aspecto, pero
las empresas y trabajadores pueden acordar realizar unas horas mas durante esos 4 dias para
compensar la desaparicion de un dia de trabajo. Otra forma de implantar esta medida es reducir
las horas totales trabajadas por semana durante la firma del contrato.

De cualquier forma, el debate en cuanto a este modelo surge debido a que se ha de
producir un acuerdo entre la empresa y el empleado, de forma que no puede recaer la potestad
de reducir la jornada laboral a 4 dias de forma unilateral por parte del empresario, especialmente
si esta va acomparfiada de una reduccion en el salario, ya que esto empeoraria las condiciones
laborales establecidas previamente.

Este tipo de jornada ya se ha puesto en marcha en algunas empresas de nuestro pais,
principalmente como proyecto piloto para comprobar si su eficacia es posible.

Zataca Systems, es una empresa dedicada a la consultoria tecnolédgica que ha implantado
la semana laboral de 4 dias optando por mantener el mismo salario, pero trabajando 37,5 horas
semanales y librando siempre el viernes. Estas horas estan distribuidas de una forma distinta a
la tradicional, ya que de lunes a miércoles sus empleados trabajan 9,5 horas y los jueves 9.
Segun Pedro Sanchez, CEO de Zataca, con anterioridad ya venian aplicando politicas de
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conciliacion para sus empleados como libertad en el horario de entrada y adecuacion del horario
del empleado a sus condiciones familiares, principalmente en el caso de padres separados para
que puedan prestar la maxima atencion a sus hijos durante el tiempo que se tengan que ocupar
de ellos, pero con esta nueva jornada semanal querian mejorar ain mas las condiciones de sus
trabajadores, ya que en el sector tecnoldgico existe mucha demanda de ciertos perfiles técnicos
complicados de encontrar, por lo que también se trata de un mecanismo de atraccion de talento
hacia la empresa y diferenciacién en el mercado. Ademaés, la rotacion de personal se ha
reducido considerablemente desde la implantacion de esta medida.

La jornada laboral de 4 dias semanales es fruto del cambio de mentalidad de la sociedad,
donde se prima la flexibilidad y la confianza en el empleado dando rienda suelta a su propia
gestion del tiempo personal para que pueda organizarlo a su manera, siempre y cuando se
alcancen los objetivos empresariales delimitados. A este factor, se une la digitalizacién que
facilita la vida de los usuarios pudiendo fijar su puesto de trabajo en cualquier parte del mundo,
e incrementando la productividad empresarial en un 1,5% debido al bienestar que experimentan
los trabajadores al ver mejoradas sus condiciones laborales.

Un estudio realizado en Reino Unido, cuya temética analizaba la evolucion de alrededor
de 3.000 trabajadores dentro de la conocida como “4 Days Week” refleja que el sindrome de
bournout o “trabajador quemado” se reducia en un 70% cuando estos tenian un dia libre
adicional a la semana. De igual forma, el estrés se habia reducido en un 40% entre los
participantes del estudio y un 60% de ellos admitié que contaba con mas facilidades para
conciliar sus ocupaciones familiares y laborales afiadiendo un dia libre extra a su semana. Las
bajas por enfermedad se habian reducido en un 65% y el numero de personas que cambiaron
de trabajo disminuyd en un 57%, de forma que la gestion del personal se agiliza implantando
la jornada laboral de 4 dias.

A su vez, la jornada de 4 dias podria conllevar repercusiones medioambientales
favorables, ya que segun un informe publicado por el Instituto de Analisis Econémico y Politico
de la Universidad de Massachusetts la huella de carbono emitida individualmente por cada
trabajador se reduciria en un 36,6% si la jornada laboral se redujese a 4 dias semanales, de
forma que habria 3 dias semanales durante los cuales no habria que hacer desplazamientos y se
podria minimizar el impacto del calentamiento global y el cambio climatico.

No es un secreto que el mercado laboral sufre variaciones desde hace afios debido a la
demanda de mayor flexibilidad y conciliacidn por parte de sus empleados. Por este motivo, la
implantacion de la jornada laboral de 4 dias puede ser un punto fuerte a tener en cuenta dentro
de la organizacion empresarial para atraer mayor talento y retener a sus mejores empleados a
través del equilibrio entre vida familiar y laboral que tanto se busca hoy en dia.

1. Jornada intensiva

La jornada intensiva, como se ha mencionado anteriormente, se aplica en multitud de
paises de la Unién Europea. Generalmente, se implantaba un horario continuo de mafana
debido a las condiciones climaticas de los paises del sureste europeo, donde los dias son mas
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cortos y se deben aprovechar més las horas de luz solar. Pero también proporciona a las
personas un mayor tiempo libre para hacerse cargo de sus ocupaciones diarias y familiares, al
no contar con “ratos muertos”.

La jornada continua, o también Ilamada intensiva, se define como la realizada de forma
continuada durante la mafana sin interrupciones largas como puede ser la hora para comer,
pero siempre respetando el descanso minimo de 15 minutos del que no se puede prescindir si
un trabajador realiza més de 6 horas de jornada. La principal diferencia con la jornada partida,
habitual en nuestro pais, es que esta se divide en dos tramos que incluyen la mafiana y la tarde,
separados por el tiempo de comida que suele durar una o dos horas.

El empleado se puede beneficiar de la jornada intensiva siempre y cuando la empresa
esté de acuerdo con ello, ya que en el Estatuto de los Trabajadores no se recoge ningin aspecto
como tal que obligue a la empresa a implantarlo. Las organizaciones pueden valorar establecer
este sistema si tienen en cuenta que pueden atraer y retener mayor talento, ya que se trata de un
beneficio dptimo para el trabajador que puede realizar su trabajo durante las mafianas y tener
las tardes libres para realizar sus obligaciones familiares o las tareas que mas les gusten.

Muchos empleados valoran de forma positiva este aspecto y pueden sentirse atraidos
por iniciarse en una organizacion que ofrezca este tipo de facilidades. A su vez, se trata de una
buena forma de potenciar el employer branding obteniendo el reconocimiento de sus
trabajadores, y de la sociedad, debido a las buenas préacticas en cuanto a conciliacion que realiza
la empresa, lo que da lugar a una mejor posicion de la imagen de marca. A su vez, se reducen
los costes al tener durante menos tiempo a los empleados en el puesto de trabajo, por lo que
fomentando la jornada continua también disminuye el consumo de electricidad, luz, agua, etc
que si realizasen su jornada de 8 horas mas el tiempo de descanso de al menos 1 hora.

La jornada intensiva favorece de forma positiva a la calidad de vida de los trabajadores,
especialmente si estos tienen responsabilidades familiares que atender, ya que los menores
acuden a los centros educativos por la mafiana y suelen acabar las clases entre las 14h o las 15h
de la tarde. Si sus padres tienen jornadas de trabajo que acaban después de esta hora, se veran
obligados a tener que pedir ayuda externa para encargarse de sus hijos o incluso a apuntarles a
clases extraescolares, con el gasto que esto supone. Implantar la jornada continuada no solo
favorece al empleado, sino que también aporta beneficios a sus familiares, y a la propia
sociedad, fomentando que los padres puedan compartir mayor tiempo de calidad con sus hijos.

Ademas, esta politica organizacional reduce costes para los empleados, disminuyendo
sus gastos en transporte y en comida, y permite tener mas tiempo libre durante la tarde para
atender las obligaciones del dia a dia.

Se ha demostrado en numerosos estudios que la productividad aumenta cuando se
trabaja durante toda la jornada de manera seguida, reduciendo la fatiga, y mostrando mayor
concentracion y desempefio en las tareas realizadas. A su vez, se reduce el estrés favoreciendo
la conciliacion entre la vida personal y laboral al concentrar la jornada en las horas mas
productivas de la mafiana, se reducen los riesgos psicosociales como el agotamiento, lo que se
traduce en una disminucion del absentismo y una mejora del clima laboral. El trabajador sabe
gue acabara su jornada durante las primeras horas de la tarde, por lo que se genera una
optimizacion del tiempo de trabajo que se traduce en una mayor proyeccion a los resultados.

Si bien es cierto que hay ciertos sectores 0 puestos de trabajo donde se requiere la
prestacion de servicio durante las 24 horas del dia, también hay que tener en cuenta que hay
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distintas formas de aplicar la jornada intensiva, como puede ser que esta sea de tarde o de noche.
Lo mas favorable para beneficiar al empleado y evitar el bournout seria hacer que su personal
rote para que puedan disponer de mas tiempo libre durante ciertas semanas al mes, ya que no
es lo mismo trabajar en turno fijo de tarde que rotar cada semana entre turno de mafiana y turno
de tarde.

La gran parte de las empresas que operan en Espafia mantienen todavia la jornada partida
y Unicamente conceden la jornada intensiva a sus empleados durante un dia semanal, que suele
corresponderse con el viernes, o en los meses de verano. Estos periodos hacen insuficientes las
demandas de los trabajadores, ya que se trata de un espacio muy breve de tiempo, que no se
puede considerar como conciliacion plena al no ser algo habitual que puedan disfrutar durante
todo el afio. Aunque sea un beneficio atractivo todavia queda mucho camino que avanzar en
nuestro pais con respecto a la implantacién de la jornada continua siempre y cuando el puesto
de trabajo lo haga factible.

I1l.  Subsidio infantil

El subsidio infantil es un mecanismo instaurado por algunos estados europeos para
asegurar una asignacion econdmica mensual a los nacidos en dichos paises hasta una cierta
edad.

En Alemania esta prestacion se ha consolidado de forma muy completa y se conoce
como Kindergeld. Su objetivo es paliar la carga financiera de las familias e incentivar la
natalidad. Se concede una ayuda econémica a las familias residentes en dicho pais para ayudar
a cubrir los gastos que supone un menor durante sus primeros afos de vida.

Pero esto no es todo, ya que el subsidio infantil aleman se concede desde el momento
del nacimiento hasta que el menor cumple 18 afios, e incluso hasta los 25 afios si este contina
estudiando superada la mayoria de edad.

La cuantia varia en funcion del namero de hijos, pero habitualmente se conceden 250
euros mensuales por hijo. Cuando se tratan de 2 hijos 0 mas esta cantidad se va multiplicando
de forma que se suman 250 euros adicionales por hijo.

Todas las familias reciben este ingreso, independientemente de su capacidad econdémica,
por lo que la prestacion no esta sujeta a restricciones ni a requisitos econémicos. Se proporciona
asi un apoyo universal a todas las familias que hayan tenido un hijo, de forma que en caso de
falta de ingresos puedan garantizarse unos cuidados basicos al menor. A su vez, en caso de que
se trate de familias con bajos ingresos existe otra prestacion Ilamada Kinderzuschlag, que
consiste en un beneficio adicional que se otorga en funcion de la capacidad econémica, a
diferencia del Kindergeld que no tiene en cuenta ningin baremo para su obtencion.

El subsidio infantil presenta una serie de beneficios tales como el apoyo financiero
continuo para hacer frente a los gastos derivados de la crianza y reduce la desigualdad social al
entregar una prestacion que no esta condicionada por el nivel de ingresos. Por ultimo y mas
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importante, potencia la natalidad del pais, ya que se trata de una problematica demografica, al
tener una poblacion cada vez més envejecida y menor nimero de nacimientos.

Segun los datos publicados por Kreuter, J. (2013) este subsidio es una pieza fundamental
en la estabilidad financiera de las familias alemanas ya que se ha conseguido una considerable
reduccion en la tasa de pobreza infantil.

Adicionalmente al Kindergeld, Alemania también ofrece el subsidio parental
denominado Elterngeld que se otorga a los progenitores para disfrutar de 14 meses de permiso
remunerado, a repartir entre ambos, con un 67% de su salario garantizado, con un maximo de
1.800 euros al mes. Su objetivo es garantizar el bien del menor y que los padres dispongan de
un tiempo adecuado para cuidar a sus hijos durante los primeros meses de vida de estos, de
forma que la separacion entre padres e hijos para incorporarse de nuevo al mercado laboral sea
progresiva.

Por otra parte, Suecia es referente internacionalmente por su amplio sistema de bienestar
social, donde queda registrado el subsidio infantil denominado Barnbidrag. Consiste en una
prestacion mensual muy similar a la de Alemania, donde se conceden 1.250 coronas suecas,
que equivalen a unos 110 euros aproximadamente, a cada nifio nacido hasta que este cumple 16
afios. Una vez alcanzada esta edad, se facilita un subsidio educativo llamado Studiebidrag para
hacer frente a los gastos escolares. Estos mecanismos son de caracter universal para todos los
ciudadanos, por lo tanto, no se rigen en funcion de la capacidad econdmica, sino que se facilitan
a todos los nacidos en territorio sueco, como pasaba en el caso aleman.

El enfoque sueco hacia el bienestar infantil y la efectividad de la conciliacion familiar y
laboral suponen un modelo a seguir para el resto de los paises. Sus subsidios directos, los
permisos parentales y los servicios de cuidado infantil accesibles suponen un incremento en la
natalidad y una distribucion equitativa de las responsabilidades en el hogar.

Ademas, Suecia también tiene su propio permiso parental llamado féraldrapenning, que
permite a los padres disfrutar de 480 dias de permiso parental remunerado, con un 80% de su
salario garantizado. Su objetivo es paliar la carga econémica familiar que se produce con el
nacimiento de un menor a la vez que se incentiva una corresponsabilidad por parte de ambos
progenitores para hacerse cargo del cuidado del menor.

De esta forma, el modelo sueco se presenta una vez mas como un ejemplo a seguir por
su universalidad y su enfoque orientado a alcanzar la igualdad de género en la sociedad, lo que
fomenta mayores tasas de ocupacion femenina en los puestos de trabajo, una distribucion
equitativa del cuidado infantil entre hombres y mujeres, y un aumento en las tasas de natalidad
de su pais.

No obstante, este modelo presenta ciertos desafios en cuanto al coste se refiere
principalmente, ya que su financiacion supone un incremento de los impuestos a aportar por
cada ciudadano.

En el caso espariol, el subsidio infantil cuenta con grandes diferencias respecto de los
dos paises europeos mencionados anteriormente. La prestacion por hijo a cargo es un
complemento que se otorga a familias con ingresos bajos 0 moderados. Esta prestacién tiene
una cuantia de 100 euros mensuales por hijo menor de 18 afios, siempre y cuando los ingresos
econdmicos familiares estén por debajo del umbral fijado estatalmente. Esta cantidad aumenta
cuando se trata de familias con hijos con discapacidad.
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El permiso parental en Espana se conoce como “permiso de maternidad/paternidad” y
desde el afio 2021 ofrece 16 semanas de permiso por nacimiento de hijo para ambos
progenitores. Como hemos mencionado anteriormente, seis de estas semanas han de ser
disfrutados inmediatamente tras el nacimiento mientras que el resto pueden repartirse en
funcion de la organizacion que establezcan los progenitores, siempre y cuando la empresa esté
de acuerdo. En este subsidio la remuneracion alcanza el 100% del salario y es financiado por la
Seguridad Social.

Por lo tanto, en el caso espafiol se aprecia una menor inversion en politicas familiares
que en Suecia y Alemania, lo que puede influir en unas tasas de natalidad mas bajas y una
mayor dificultad para conciliar la vida laboral y familiar.

IV. Guarderias en el trabajo y centros educativos publicos

Las guarderias en el centro de trabajo surgen como una respuesta a la problematica de
conciliacion del siglo XXI. Se trata de instituciones que proporcionan cuidado y educacién a
los nifios a una temprana edad durante el horario laboral de sus padres, estando situadas las
instalaciones en el propio lugar de trabajo o en los alrededores de este. Su objetivo es asegurar
a los padres trabajadores que sus hijos estan siendo bien cuidados a un coste minimo y cerca de
su trabajo, lo que supone multitud de ventajas para estos como mayor compromiso con su
empresa y reduccion del absentismo.

Debido a que las plazas en centros publicos son reducidas para los menores de tres afios,
surge la necesidad de cubrir este servicio de forma privada, lo que supone que los progenitores
deban desembolsar de su propio bolsillo una cantidad para pagar la guarderia, pagar a otra
persona para que realice las funciones de canguro o disminuir su tiempo de trabajo para
ocuparse ellos mismos de sus hijos con una reduccion salarial proporcional. Las guarderias de
empresa suelen tener tarifas mas bajas que el resto de las guarderias, ya que parte de la cantidad
a desembolsar esta subvencionada por la misma organizacion, o incluso a veces son
completamente gratuitas.

Cuando el centro de trabajo no esta dotado de instalaciones suficientes para organizar
una escuela infantil existe la opcién de subvencionar una parte de los gastos a los padres o
proporcionar Tickets guarderia a sus empleados.

Estos espacios pueden parecer un coste a priori para la organizacion empresarial pero
su establecimiento repercute en la actitud de los empleados, aumentando su motivacion y
productividad, ademas de generar mayor lealtad hacia la empresa como recompensa por su
compromiso con el trabajador. Segun un estudio realizado por Gornick y Meyers (2003) la
proximidad de los hijos al centro de trabajo de los padres reduce las tasas de absentismo a la
vez que impulsa la productividad de los empleados.

Se produce una menor rotacién de personal por lo que los costes generados durante los
procesos de seleccion disminuyen a la vez que se genera una imagen de marca atractiva para
posibles candidatos que quieran acceder a la organizacion en un futuro interesados en las
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politicas de conciliacion ofertadas. La inversidn en guarderias en el centro de trabajo sirve para
generar mayor lealtad y compromiso en los trabajadores que se sienten agradecidos a su
empresa por poder trabajar y a la vez estar tranquilos de que sus hijos estan siendo bien
cuidados. A su vez, ofrece beneficios fiscales para las empresas que lleven a cabo este proyecto
y son parte de la estrategia de responsabilidad corporativa y de gestion del talento.

Aunque se trata de una medida relativamente novedosa ya existen algunas empresas en
Espafia que han implantado centros educativos en sus lugares de trabajo. Entre ellas
encontramos Mercadona, Banco Santander, Casa Tarradellas o EI Pozo Alimentacion. Hay que
recalcar que no tienen guarderias en todas sus delegaciones sino en las mas importantes, por lo
que no todos los empleados de estas compafiias pueden beneficiarse de esta prestacion. Depende
del lugar donde se encuentre su centro de trabajo. También muchos organismos
gubernamentales se benefician de su propio servicio de guarderia como el Ministerio de
Defensa, el Congreso de los Diputados, la Guardia Real o el Ministerio de Trabajo.

Cabe destacar, que esta medida no es apta para todos los puestos de trabajo, ya que en
ocasiones hay ciertas profesiones que requieren de desplazamientos continuos o que se
desarrollan en lugares de dificil acceso, donde no es posible implantar este tipo de servicios.
Ademas, sus gastos iniciales para el establecimiento y mantenimiento, generalmente, no pueden
ser sostenidos por pequefias y medianas empresas que no cuentan con suficiente solvencia
econOmica para poner en proceso una guarderia en el trabajo o subvencionarla.

Por otra parte, tras la adopcion de la Estrategia Europea para el Empleo y la Directiva
2010/18/UE sobre el permiso parental se establecen iniciativas que impulsan a los estados
miembros al desarrollo de politicas de apoyo para las familias trabajadoras, donde se recoge el
acceso a servicios de cuidado infantil asequibles y de calidad para los ciudadanos europeos. En
ese sentido, el enfoque més extendido ha sido la implementacion de guarderias publicas
subvencionadas por el estado con el fin de que estas tengan precios reducidos o sean de caracter
gratuito. Aun asi, siguen presentando problemaéticas en zonas con alta densidad poblacional ya
que las plazas publicas emitidas anualmente son limitadas y este hecho no permite que sean
accesibles para todos los demandantes de dicho servicio.

Segun datos de la Comision Europea (2021) las guarderias subvencionadas estatalmente
han sido implantadas con éxito en Suecia, Francia y Alemania, a través de las cuales se ha
observado que potencian la participacion laboral de las mujeres en el mercado de trabajo y
reducen la tasa de pobreza infantil de estos paises al asegurar una educacion minima accesible
para todos los menores y con unos precios asequibles para todas las familias. A su vez, se ha
demostrado que los nifios que acceden a educacion de calidad desde los primeros afios de su
vida cuentan con un mejor desarrollo cognitivo, social y emocional, por lo que tiene efectos
positivos a largo plazo (Heckman, 2011).

Un informe realizado por OECD (2017) recoge que, en los paises ndrdicos, donde
existen unos programas de guarderias subvencionadas mas solidos, se observa una alta tasa de
participacion de femenina en el mercado de trabajo, lo que conlleva un crecimiento econémico
del pais mayor al permitir que sus ciudadanos puedan conciliar eficazmente su vida familiar y
laboral.

En el caso espariol, el acceso a este tipo de guarderias se basa en criterios economicos y
en la situacion laboral de los padres, al igual que ocurria con el subsidio infantil. De esta forma,
las familias con ingresos mas bajos pueden asegurar una educacion de calidad a sus hijos. El
Estado financia estas guarderias por lo que asi existe una gran parte de la poblacion que puede
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tener las mismas oportunidades educativas que el resto de la poblacion, a pesar de que su renta
familiar sea inferior.

IMPACTO DE LA CONCILIACION FAMILIAR Y LABORAL EN EL
BIENESTAR INFANTIL

Hoy en dia es habitual ver como los padres pasan mas horas fueras de casa en el trabajo
que en su propia casa. Segun una encuesta realizada por Randstad, el 46% de los trabajadores
espafoles reconoce que pasa mas tiempo en su centro de trabajo que en casa disfrutando de la
compafiia de su familia, por miedo a perder su empleo y por lo tanto su principal sustento
econdmico. Esto conlleva que sus hijos pasen muchas horas solos sin supervision parental
directa, y estando a cargo de cuidadores que pueden ser profesionales o no. En Espafia es muy
habitual que las personas encargadas de estos menores sean familiares, principalmente los
abuelos.

Por este motivo, numerosos estudios realizados por el Defensor del Menor de la
Comunidad de Madrid recogen que los nifios expresan abiertamente sus deseos de pasar mas
tiempo junto a sus padres.

De forma paralela, dentro de este organismo también se reciben numerosas quejas por
parte de los profesores con respecto al poco tiempo que los padres invierten en pasar tiempo
junto a sus hijos, ademas del nimero de horas que estos pasan en clases extraescolares
provocandoles cansancio, desmotivacidn y poca concentracion, ya que no cuentan con el tiempo
de descanso y juegos suficientes para que sus capacidades cognitivas se desarrollen
adecuadamente en todos los aspectos. A su vez, asociaciones de padres se guejan por el poco
tiempo del que disponen para acudir a tutorias de sus hijos, ya que suelen ser en un horario
donde mucha gente se encuentra trabajando y tienen que depender de que en su empresa le
concedan tiempo para acudir, cuestion que en ocasiones no ocurre y no les permite estar
actualizados del recorrido académico de sus hijos. Todo esto produce desencadena un factor de
riesgo en los nifios y adolescentes: la soledad.

Cuando se habla de la familia hay que tener en cuenta que es el primer ente de proteccion
gue conoce un menor segin nace, salvo excepciones muy concretas. La familia aporta
proteccion, pero también atencion, cuidados basicos y educacion, preparandolos para que
puedan desenvolverse de forma independiente al pasar los afios.

La Convencion sobre los Derechos del Nifio, que fue adoptada por la Asamblea General
de las Naciones Unidas en el afio 1989 recoge que la familia es el medio natural para el
crecimiento y bienestar de los nifios, razon por la cual debe estar protegida y se le debe prestar
la asistencia necesaria para que pueda asumir sus responsabilidades de forma eficaz. Es decir,
los organismos deben poner al servicio de las familias las instalaciones y servicios
imprescindibles para los padres, especialmente cuando se trata de padres trabajadores.

31



La conciliacion laboral y familiar: nuevas tendencias

Dicha Convencion, también estipulaba que ambos padres tienen obligaciones comunes
con respecto al cuidado y crianza del menor, por lo que es responsabilidad tanto de la madre
como del padre crear un buen entorno doméstico donde el nifio puede estar tranquilo, tener
confianza con ellos, formarse en los estudios, compartir responsabilidades en casa y aprender a
convivir. Estos factores repercuten en el crecimiento del nifio y en su forma de ser como adulto
en el futuro.

l. Cambios en el modelo familiar

Hasta hace relativamente pocos afios, en Espafia predominaba un sistema familiar
caracterizado por el cuidado del menor dentro del hogar familiar. Normalmente la madre
destinaba todo su tiempo a la atencion del hogar y solo en contadas ocasiones se incorporaban
al mercado laboral. Toda la atencion y cuidados de los hijos recaia en la madre que era la
encargada de la higiene, alimentacion, descanso y salud de ellos. También era la encargada del
proceso académico prestando su ayuda en la elaboracion de los deberes, reuniéndose con los
profesores y trasladando al menor de casa al colegio y del colegio a casa.

En contrapartida, sobre el padre recaia la carga economica del hogar, ya que trabajaba
durante largas jornadas fuera de su casa o incluso contaba con varios trabajos para hacer frente
a los gastos domésticos. Tampoco existian hasta hace poco los permisos de conciliacion tan
amplios como los que existen hoy en dia para los padres, debido a que se daba por hecho que
su mujer se encargaba de todo lo respectivo al cuidado familiar y esto no era algo de lo que
debian preocuparse los varones. La presencia de los hombres en el cuidado familiar era
practicamente inexistente y su Unico rol era sustentar la economia del hogar.

La incorporacién de la mujer al mercado laboral ha supuesto que estas circunstancias
cambien, modificando también la mentalidad de las nuevas generaciones que priorizan tener
una estabilidad econémica individual y compartir responsabilidades familiares y en las tareas
del hogar. Pero en la préactica, esta circunstancia no se pone en practica de una forma tan
equitativa, sino que gran parte de las mujeres todavia conservar su rol de “cuidadora” a la par
que realizan su trabajo laboral, mientras que muchos hombres todavia no asumen sus
responsabilidades en casa y de atencion a los hijos. esto supone una “doble jornada” para las
mujeres que tienen que trabajar dentro y fuera de sus casas de forma desproporcionada al aporte
de sus parejas masculinas.
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1. Efectos de la conciliacion de la vida familiar y laboral en el bienestar fisico
y emocional de los nifios y adolescentes

Segun un informe realizado por el observatorio EFR acerca del impacto de la
conciliacion de la vida familiar y laboral sobre el bienestar de la infancia, la poca presencia de
los padres durante el dia a dia de sus hijos puede ser percibida por estos como una situacion de
desamparo, una falta de confianza hacia sus progenitores, sensacion de abandono y desinterés. ..
de igual forma otros menores lo asimilan como una muestra de confianza de sus padres hacia
ellos ya que sienten que confian en sus habilidades y aprendizajes como una forma de mostrar
su capacidad para ser responsables y autbnomos en sus actividades diarias. Por lo tanto, los
efectos derivados de la falta de tiempo en comun pueden depender de la personalidad y la forma
de afrontar esta situacion de los padres e hijos.

Con respecto al bienestar fisico de los nifios, queda reflejado que la escasa presencia
diaria de los padres en el hogar familiar genera efectos negativos sobre sus hijos, especialmente
originando sedentarismo, y por lo tanto sobrepeso y obesidad, falta de suefio, cansancio,
reduccion de la concentracion y nerviosismo.

Cuando los nifios pasan gran parte de sus dias solos o al cuidado de personas que no
fomentan la actividad fisica, aumentan las actividades sedentarias como hacer los deberes, ver
la television o jugar a videojuegos, en muchas ocasiones mientras comen alimentos altos en
azucar y ultra procesados. Ademas, muchas de las actividades extraescolares a la que acuden
no implican hacer deporte, sino estar sentados en un aula, por lo que tampoco se genera el
movimiento necesario que debe realizar un nifio o adolescente.

Asu vez, el desayuno, una de las comidas mas importantes del dia, ha perdido relevancia
en las Gltimas décadas, debido mayormente al poco tiempo que tienen los padres por la mafiana
para dedicarle atencion a sus hijos. A veces tampoco se cuenta con tiempo para comer junto a
los hijos por tener que estar en ese momento en el lugar de trabajo, y no se puede asegurar que
coman alimentos saludables y equilibrados para que crezcan sanos, ademas de la pérdida de ese
momento de intimidad y confianza que se comparte entre familias cuando todos se sientan de
forma conjunta a la mesa.

Las horas de suefio también se ven afectadas, debido a que los padres llegan tarde a casa
y por ende intentan retrasar la hora de cenar y de ir a la cama de sus hijos para poder compartir
ese tiempo junto a ellos, reduciendo asi sus horas de suefio. Los nifios de entre 3 y 12 afios
necesitan dormir entre 10 y 11 horas diarias mientras que los adolescentes deberian dormir entre
9 y 10 horas. Junto a la reduccién de horas de suefio, los dias de los menores suelen estar
acompanfadas de numerosas actividades extraescolares y largos periodos lectivos en el colegio,
por lo que tanto los psicélogos como los profesores detectan un aumento de casos de fala de
concentracion, estrés, nerviosismo, problemas de conducta, etc.

A su vez, se producen efectos sobre el bienestar emocional como los mencionados
anteriormente (sensacion de abandono, desamparo, carencias emocionales...) pero ademas
también se producen inseguridades por la falta de ejemplos paternos, baja autoestima,
dificultades en la gestion de las emociones, tristeza, depresion, desmotivacion, falta de
interés. . .esto ocasiona que cuando son adultos no tienen expectativas o sueflos a alcanzar sino
que viven “en piloto automatico” sin aspiraciones por crecer en todas las esferas de su vida.
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Hay que tener en cuenta, que entre los 0 y los 6 afios se forma de forma completa la
inteligencia emocional, que abarca la autoestima, la empatia y el control emocional, entre otros,
ya que se refuerzan las conexiones entre el cerebro emocional, formado por el sistema limbico
y los nucleos amigdalinos, y el cerebro racional, compuesto por la cortex.

Los expertos en el desarrollo de la inteligencia emocional de los nifios sefialan que, de
los 0 a los 6 afios, los aspectos emocionales tienen un papel fundamental para la vida y sientan
las bases para el crecimiento correcto del nifio. A los 8 meses de vida, un nifio ya detecta las
emociones de sus padres aunque todavia no sepa hablar ni expresarse. Cuando alcanzan los 3
afios ya son conscientes de que pueden elegir a las personas en funcion de las emociones que
les generan. A partir de los 4 afios ya pueden hacer un correcto uso del lenguaje, a través del
cual aprendera a entender la realidad, comunicar experiencias y expresar sus sentimientos. A
los 6 afios el infante pasa de la etapa del egocentrismo a la relacidn con sus iguales, por lo que
los primeros afios de vida son muy importantes y se reflejan en la personalidad que reflejara
mas tarde cuando se haga mayor.

A las carencias emocionales hay que afadir los problemas de conducta derivados de la
culpabilidad que sienten los padres por pasar tantas horas alejados de sus hijos. Hoy en dia,
muchos padres son incapaces de poner limites a sus hijos, de decirles que “no” y de ensefiarles
valores tan importantes como el deber, el compromiso y la responsabilidad. Aungue en la
escuela también les ensefian valores el papel mas importante de ejecucion de estos se trabaja en
casa, por lo que si sus padres no les obligan a hacer ciertas actividades que no son de su agrado
para no generar un conflicto no aprenderan estas ensefianzas.

Il. Efectos de la falta de conciliaciéon laboral y familiar en el rendimiento
escolar

Espafia es un pais que no destaca especialmente en cuanto al rendimiento académico en
comparacion con sus paises vecinos de la Union Europea. Las tasas de abandono escolar son
muy elevadas y en las pruebas PISA los resultados son bajos pero los psicologos no pueden
demostrar que exista una causa-efecto entre los resultados académicos desfavorables y la falta
de presencia parental debido a la falta de conciliacion.

Lo que si ha sido objeto de observacion es que existen alumnos que mantienen buenas
notas durante sus afios académicos pero llegado un cierto momento comienzan a suspender
alguna asignatura para obtener la atencidn de sus padres, llegando estos a salir antes del trabajo
para dedicarle mas tiempo a esa materia junto a sus hijos. Una vez que estos comparten mas
momentos junto a sus hijos las calificaciones vuelven a subir, dejando evidenciado que lo que
realmente hacia falta no era apoyo escolar, sino apoyo emocional y tiempo de calidad en comun.

A su vez, se ha extendido el fendmeno conocido como “nifios agenda” que pasan
periodos largos de hasta 10 horas fuera de su casa, entre las horas que acudan al colegio y las
que van a extraescolares, por lo que no pueden disfrutar del tiempo de juego necesario en la
etapa infantil. EI motivo de pasar tantas horas en un aula se debe a las largas jornadas en que
sus padres se encuentran trabajando fuera, principalmente debido a la frecuente jornada partida,
y no pueden atenderlo ni dejarlo en manos de otros cuidadores, por lo que la Unica solucién
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factible es que acudan a clases extraescolares para que estén protegidos durante ese tiempo. De
esta forma, como hemos mencionado anteriormente, se origina el sedentarismo infantil.

El momento de entrar y salir de la escuela es fundamental para forjar vinculos
emocionales entre padres e hijos por lo que los psicélogos consideran que es muy importante
que al menos uno de los progenitores se encargue de llevarlos y recogerlos del colegio. Es una
forma de mantenerse implicado con respecto al estado animico y los progresos académicos del
menor.

IV.  Efectos sobre su relacion con la tecnologia

La presencia parental es muy importante durante la nifiez y la adolescencia, sobre todo
cuando se trata de la utilizacion de medios de comunicacion. La falta de control por parte de
los padres propicia que sus hijos pasen mas tiempo del que deberian viendo la television,
jugando a la consola o utilizando internet o redes sociales. Cada vez es méas frecuente que los
nifios tengan acceso en sus propias habitaciones a estos medios, por lo que la mayoria de las
veces no estan siendo supervisados por un adulto, y por lo tanto sus padres no son del todo
conscientes de las actividades que sus hijos realizan cuando estan en linea.

Los nifios de edades comprendidas entre 4 y 12 afios pasan unas 960 horas al afio en el
colegio. Estas mismas horas son las que pasan frente a un televisor, ya sea utilizando algun tipo
de videoconsola o viendo programas. Del tiempo total que pasan viendo la tele Unicamente un
25% se corresponde con programas infantiles.

Pasar muchas horas frente a las pantallas incrementa el sedentarismo, ademas de
fomentar la exposicion a contenidos inadecuados para los menores, por lo que es muy
importante que los padres controlen la programacién a la que acceden sus hijos. De igual forma,
es beneficioso que vean la television junto a sus hijos, de forma que si aparece algo que no sea
apropiado para su edad o no entiendan puedan darle el contexto y las explicaciones
convenientes para que aprendan sobre lo que esta bien y lo que estad mal.

Los videojuegos pueden ser beneficiosos para desarrollar capacidades como la memoria
o la planificacion. Pero también fomentan el juego en solitario, la percepcion de un mundo
virtual ajeno al real que tiene mas importancia, y valores poco adecuados como actitudes
competitivas, violentas, uso de lenguaje malsonante, entre otros, que puede perjudicar
gravemente sus conductas. Por eso, es de vital importancia que se establezcan unos horarios
bien definidos de uso de videoconsolas y elegir juegos adaptados a la edad del menor.

Las redes sociales suponen un reto en la actualidad debido a la variedad de contenidos
que aparecen en estas y al acceso cada vez mas precoz de los menores a ellas. Existe una brecha
tecnoldgica entre padres e hijos por lo que muchas veces los adultos no saben como gestionar
la relacion de sus descendientes con las redes sociales, lo que dificulta su capacidad para ejercer
un control en su uso. Mediante las redes sociales, se amplia el grupo de iguales de distintas
partes del mundo lo que permite conocer otras experiencias y culturas. Por el contrario, en las
redes sociales hay multitud de usuarios cuya identidad es falsa y pueden suplantar a otros
menores 0 manipular a los nifios y adolescentes mas vulnerables, por lo que cada vez son mas
frecuentes los casos de grooming, ciberbullyng, sexting, etc. El control parental es muy
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importante cuando se trata de redes sociales, ademas de advertir a los menores de los peligros
que existen en la red.

CONCLUSIONES

La conciliacion familiar y laboral ha avanzado de forma progresiva a los cambios
demogréaficos, econdmicos y sociales de la poblacion. Durante los inicios de la humanidad el
papel fundamental de las mujeres ha sido el cuidado de la familia y el hogar mientras que el
hombre se encargaba de proveer tanto alimentos como dinero.

Tras la incorporacion de la mujer en el mercado laboral, esta situacion cambi6 y se
observo como las mujeres habian pasado de ocuparse del ambito privado del hogar a tener una
doble jornada: su ocupacién laboral fuera de casa y su actividad como cuidadora dentro del
hogar, lo que genera una doble jornada que recae sobre ellas principalmente.

Por este motivo, hubo que realizar un reajuste en la sociedad tal y como se conocia hasta
ese momento. Se comenz0 a expandir la idea de las tareas compartidas en el hogar para evitar
que todo el peso de la responsabilidad no recayera Unicamente en las mujeres. Fomentar una
igualdad de género real y efectiva es primordial para asegurar que tanto el hombre como la
mujer se hagan cargo de las responsabilidades familiares ya que se trata de un trabajo en comun.

Ademas, los cambios en los modelos familiares tradicionales a otras tipologias como
unidades familiares monoparentales o con parejas del mismo sexo hacen necesaria una
reorganizacion en el equilibrio entre conciliacion de la vida familiar y laboral. Aungue la
legislacion ha sufrido cambios en los ultimos afios con el fin de paliar esta situacion es necesario
centrar sus esfuerzos en promover el bienestar de los empleados y también de los menores y
familiares a su cargo.

En el caso espafiol el Estatuto de Trabajadores y la Ley 39/1999 de 5 de noviembre para
promover la conciliacion de la vida familiar y laboral de las personas trabajadores, junto a lo
establecido en Convenios Colectivos que mejoren la norma, han sentado las bases de los
derechos y obligaciones en cuanto al equilibrio laboral y familiar mejorando los tiempos de
permisos de forma equitativa para hombres y mujeres. Al beneficiar a los hombres con el mismo
tiempo de permisos se fomenta que estos se hagan corresponsables del cuidado familiar, por lo
gue son capaces de involucrarse mas en estos aspectos.

Aun asi, se ha observado a lo largo de esta investigacion que ain queda mucho camino
para alcanzar los modelos de bienestar social de los paises vecinos de la Unién Europea como
Alemania, Suecia, Paises Bajos o Francia, cuyas politicas de conciliacidn estan notablemente
mas avanzadas que las de nuestro pais.

Para mejorar la economia espafola, se deberia fomentar la natalidad ya que las futuras
generaciones van a ser las encargadas de sostener el modelo financiero de nuestro pais. En un
pais sin nifios es imposible que la economia se sostenga tal y como la conocemos. Pero en
Espafia no priman las medidas de conciliacion que favorezcan ampliamente a los trabajadores,
sino que se establecen normas muy basicas que no cumplen con los requerimientos necesarios
para que las personas en edad de tener descendencia puedan aventurarse a formar una familia.
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Los horarios en jornada partida tan extendidos en nuestro pais no potencian la
conciliacion entre la vida familiar y laboral ya que supone pasar largos periodos de tiempo fuera
de casa, teniendo en cuenta las horas de trabajo junto con el tiempo de desplazamiento. A esto
va unido la limpieza en el hogar y la elaboracidn de comidas que restan bastante tiempo del dia.
Si lo més beneficioso seria dormir 8 horas al dia podriamos ver que Unicamente nos quedarian
unas 4 horas libres al dia para realizar algun tipo de actividad que pueda gustarnos. Cuando las
personas tienen hijos lo mas posible es que estas 4 horas también desaparezcan para ocuparse
de ellos.

Los modelos més eficaces de gestion de tiempo son los relacionados con jornadas
intensivas ya sea bien por la mafiana, que seria el turno mas beneficioso, o por la tarde, al
realizar toda la jornada de forma seguida lo que permite tener méas tiempo libre el resto del dia.
En la mayoria de paises europeos la jornada continuada es la mas extendida debido a que hay
menos horas de sol debido a sus condiciones climaticas, pero en el caso espafiol quizas deberia
ser el momento de plantearse un cambio si se quieren aumentar las tasas de natalidad. En
muchos trabajos es posible realizar esta jornada, pero por alguna razén no se hace efectiva, bien
sea porque a las empresas no les interesa contratar a una persona por la mafiana y otra por la
tarde si tienen que dar servicios continuos, o bien por mera dejadez organizacional. A lo largo
de la investigacion ha quedado reflejado que esta medida favorece tanto a empleados como
organizaciones ya que aumenta la productividad y la concentracion.

También tiene bastante que ver el aumento del precio de alquileres, viviendas, cesta de
la compra, etc... este aumento no ha ido relacionado con un incremento en el sueldo de los
trabajadores del sector privado por lo que cada vez hay més trabajadores empobrecidos. Si bien
es cierto, que el sueldo minimo interprofesional ha ido aumentando progresivamente en los
ultimos afios, las personas que estaban un poco por encima de dicho salario continGan
manteniendo los mismos ingresos ya que no han experimentado cambios al considerarse que
estan por encima de lo establecido. Este problema afecta a todos los sectores generaciones de
la sociedad, pero especialmente mas a los jovenes y trabajadores junior a los que cada vez se
les paga peor. Los salarios actuales no van unidos al precio de los productos y servicios por lo
que, si una persona joven no es capaz de mantenerse por si misma, 0 en conjunto con otra
persona con la que tenga pensado formar una familia, es imposible que se plantee la
probabilidad de tener descendencia.

De igual forma, aun queriendo aventurarse a formar una familia porque cuenten con un
lugar donde establecerse y un trabajo estable el precio de las guarderias suponen un problema
para los espafioles y son algo necesario si necesitan trabajar debido a los horarios poco
conciliadores que existen en nuestro pais. Como ya hemos visto antes, en otros paises se
aseguran unas cantidades minimas cuando nace un menor hasta cierta edad ademas de
proporcionar centros educativos infantiles de caracter publico y gratuito para todas las familias
independientemente de sus rentas. Esto asegura el acceso universal a todos los menores a
centros educativos de calidad, ademas de mejorar la capacidad de ahorro de sus padres, que ya
no tendrian que destinar mas de la mitad de su sueldo para que otra persona se haga cargo de
sus hijos porque no pueden perder su trabajo. Ademas, destinando una cantidad minima
mensual o anual por hijo nacido se asegura que estos puedan contar con los productos basicos
como comida, pafales, material escolar...cuando estas cantidades son mas amplias pueden
incluso potenciar que el encargado de cuidar del menor sea uno de sus progenitores, lo que al
fin y al cabo es mas beneficioso para la educacion, el autoestima y la salud mental del infante
gue no experimentara la separacion a una edad tan temprana y sentird el apoyo de sus padres
evitando la emocién de soledad que experimentan muchos nifios en nuestra sociedad y mas
tarde repercuten en problemas de conducta.
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A su vez, es esencial priorizar el bienestar de los menores, especialmente de los nifios
entre 0 y 2 afios que todavia no cuentan con la autonomia suficiente para desenvolverse por si
mismos y precisan de cuidados continuos por parte de sus progenitores. En este sentido la
legislacion espafiola debe reforzar sus normas ampliando los permisos parentales asegurando
la economia familiar como hacen sus paises vecinos.

Ademas, ya hemos visto que existen medidas tales como el teletrabajo, la jornada de 4
dias, el subsidio familiar, las jornadas intensivas y las guarderias en el lugar de trabajo que
pueden ser beneficiosas tanto para la empresa como para sus empleados. ES importante,
eliminar los mitos con relacién a la productividad del trabajo presencial y que el Estado se
involucre en estos aspectos para potenciar que las empresas pongan en funcionamientos todos
los mecanismos necesarios para conseguir disminuir el estrés de sus trabajadores que tengan
cargas familiares. Si ya es posible darles nuevas facilidades no se entiende el motivo por el cual
no se implantan en nuestro pais. Estd ampliamente relacionada con la mentalidad anclada en el
pasado de los empresarios espafioles que no muestran confianza hacia sus empleados a pesar
de que estos les hayan demostrado que son perfectamente validos.

Como conclusion de este estudio, es obligatorio que las empresas respeten lo establecido
en la legislacion espafiola donde se regulan los distintos aspectos derivados de la conciliacion
laboral y familiar, pero una vez visto que estas medidas no aseguran un bienestar de calidad a
la familia, es imprescindible que el Estado intervenga en estos aspectos mejorando las leyes
actuales para lograr estar a la altura del resto de paises europeos que son de referencia. A su vez
las empresas deben dar valor a sus empleados proporcionandoles mas beneficios de los
asegurados por ley para diferenciarse del resto de empresas competidoras y dotar de valor el
trabajo de sus empleados. Las organizaciones deben cefiirse a las situaciones personales de
forma individualizada cuando se trate de implantar la conciliacién de sus trabajadores para
hacerles sentir parte de un todo y no un ndmero mas del que pueden prescindir por el mero
hecho de querer formar una familia y dejar descendencia. Descendia que afios después seré el
sustento econémico de nuestro pais, sin nifios que crezcan sanos mental y fisicamente estamos
perdidos como sociedad y como economia.

Por ultimo, quiero incluir la frase del filésofo chino Lao-Tse “ Para dirigir personas,
camina detrés de ellas”.
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