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1. Resum executiu

El projecte ConciliAccid es va conceptualitzar el 2024 com a xarxa publicoprivada
orientada a fomentar politiques empresarials que busquin la conciliacié i U’equilibri del
temps, amb la voluntat de millorar la inclusié laboral, promoure ’eficiencia empresarial i
situar la conciliaci6 com a motor clau d’atraccid i retencié de talent. Aquest document
resumeix les tasques i conclusions de la primera fase del projecte: fase diagnostic.

La fase de diagnostic ha permés analitzar Uestat actual de la conciliaci6 a les
organitzacions de Sant Boi de Llobregat i identificar practiques i demandes empresarials,
establint la base per desenvolupar la Xarxa ConciliAccio, aixi com tendencies observables
al territori.

A Sant Boi, igual que a molts municipis de Catalunya, la conciliacié determina dinamiques
d’oferta i demanda de feina, fins al punt de condicionar la capacitat que tenen les
organitzacions per tenir una forca laboral estable i, per tant, U’eficiéncia i productivitat
empresarial. Les pimes es veuen especialment afectades, demostrant el valor afegit que
podria tenir una proposta com la de ConciliaAccio.

A través de la creacido de Ueina pionera “ConciliAccié 360”7, és possible avaluar les
organitzacions del territori segons el seu nivell de maduresa en practiques conciliadores i
comparar-les entre elles per sector, ambit, mida, distribucié per edat i génere. D’aquesta
manera, és possible orientar una cartera de serveis per part de l’Ajuntament de Sant Boi
de Llobregat que integrin Promociéo Economica, Ocupacio6 i lgualtat per enfortir el teixit
productiu del municipi a través de la conciliacio.

Analitzant especificament les debilitats, amenaces, fortaleses i oportunitats (DAFO) del
projecte, és possible observar com la metodologia innovadora que permet l'eina i la
proposta de valor clara per a empreses i persones treballadores pot salvar reptes com ara
la desconnexio entre U'oferta de treball i la demanda de flexibilitat o les resisténcies
culturals al canvi. Amb, la diagnosis s’han extret recomanacions per implementar.

Ambit Recomanacions principals per implementar la Xarxa ConciliAccio

Posicionament i Definir ’objectiu de la Xarxa com a comunitat d’intercanvi innovador i amb oferta de valor Unica.

identitat

Valor afegit i serveis Proveir eines (tils (com ConciliAccié 360), reconeixement public (segells/premis) i suport
personalitzat.

Public objectiu i Prioritzar empreses del poligon d’activitat economica i expandir-se progressivament per sectors i

creixement territori.

Comunicacio Implementar una comunicacio efectiva que posi en valor el retorn de la conciliacio per a empreses i

persones treballadores.

Governanca Crear un grup motor mixt amb lideratge municipal i participacié d’empreses i agents socials.
Articulacié municipal Integrar la Xarxa dins els serveis estratégics i coordinats de |’Ajuntament de Sant Boi de Llobregat.
Sinergies territorials Establir aliances amb agents socials i altres municipis per escalar i consolidar l’impacte.

Lideratge politic Garantir el lideratge i la continuitat politica i técnica per consolidar la transformacio.
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2. Introduccio

El temps de treball organitza la centralitat de la vida quotidiana i, per tant, vertebrar
qualsevol millora en el benestar en els usos del temps de la ciutadania implica
desenvolupar un entorn de treball socialment sostenible. Per aixo, ’impuls de la igualtat i
la conciliacio entre vida laboral, personal i familiar en el marc d’empreses i organitzacions
€s una aposta estrategica de I’Ajuntament de Sant Boi de Llobregat. Aixi, ’Ajuntament fa
més d’una decada que treballa per promoure politiques i estratégies locals coherents amb
aquest nou model de societat: des de 2011, ha anat promocionant iniciatives participatives
a nivell local, metropolita i catala per tal de promoure una nova cultura de la conciliacio i
d’organitzacio dels usos del temps. Alhora, aquestes iniciatives (Pacte per a l’Us del Temps
a la Ciutat, 2011, amb més de 75 adhesions; Iniciativa per a la Reforma Horaria, 2025;
Pacte metropolita pel Dret al Temps, 2023; Xarxa Catalana pel Dret al Temps, 2023;
Declaracio de Barcelona en Politiques del Temps, 2024) formen part de la consecuci6é de
’Estrategia 2030 a Sant Boi de Llobregat.

Es en aquest marc on neix el projecte ConciliAccié, amb [’objectiu de crear d’una xarxa
publicoprivada formada per U'Ajuntament, empreses locals i agents del territori per
promoure politiques empresarials de conciliacié i equilibri del temps de treball. Aixo
ha de permetre generar un entorn laboral més inclusiu, millorar la distribucié en els usos
del temps de les persones treballadores i promocionar U’eficiencia empresarial. A més,
Ueix central del projecte és entendre les politiques empresarials de conciliaci6 com a
palanca fonamental d’atraccié i retencié de talent.

ConciliAccio esta conceptualitzat en cinc fases, la primera de les quals esta resumida en
aquest informe: la diagnosi. En aquesta primera etapa, l'objectiu és realitzar un
diagnostic de l’estat de la conciliacio a Sant Boi de Llobregat i al territori. Entenent que el
marc de la conciliaci6 va més enlla de l’ambit local, pero que té una gran dimensid
quotidiana i, per tant, justifica ’actuacido municipal, U'inici del projecte busca analitzar si
els suposits en qué es basa la creacié d’una futura Xarxa ConciliAccié serien beneficiosos
per a les organitzacions del territori. Aixi, en la present fase de diagnostic s’ha buscat:

e Entendre el context de la conciliacio, tant a nivell general com local.

e Identificar practiques positives i mancances en les organitzacions del territori per
tal que puguin beneficiar-se del projecte.

e Detectar estrategies d’éxit empresarials i demandes de les persones treballadores.
e Elaborar una eina d’identificacio i certificacié de practiques conciliadores.
Per assolir aquests objectius, s’ha aplicat una metodologia basada en:

e La recopilacié d’informacié sobre tendéncies i context referent a la conciliacio
laboral (punt 3) a través d’analisis de fons especialitzades, entrevistes a persones
expertes provinents d’institucions académiques com ESADE, IESE i consultories
especifiques (veure resum de les entrevistes a l’annex 2) i de la conversa amb
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agents socials més representatius del territori (CCOO, UGT i el Servei d’Ocupacié i
Feina de l’Ajuntament de Sant Boi de Llobregat) (annex 1).

e El desenvolupament d’una eina d’avaluacié per a les empreses, anomenada
ConciliAccié 360 (punt 4), que permet valorar el nivell de maduresa en politiques
empresarials relacionades amb la conciliacio i la corresponsabilitat. Es d’interés
que s’ha provat i validat l’eina a través de sis entrevistes presencials a empreses
del territori (Lotrans, Carhaus, Jamones Saavedra, Diversus, Synthon Hispania i
Schneider Electric Iberia detall a annex 1) i ’enviament del gliestionari de manera
virtual a quatre empreses identificades per ’Ajuntament de Sant Boi de Llobregat.

e La recopilacié de bones practiques en ’ambit per tal que puguin ser publicades al
web de U’Ajuntament de Sant Boi de Llobregat o en un futur espai virtual de la
Xarxa ConciliAccid (punt 6).

e La conceptualitzaci6 de recomanacions que recullen U'expertesa en la
implementacié de la present fase i que serviran per a ’aterratge i la consolidacio
de la proposta de valor del programa ConciliAccio (punt 7).

El seguiment del projecte ha estat a carrec d’un equip de treball intern creat per
UAjuntament de Sant Boi de Llobregat, liderat per la regidora d’Ocupacié i Formacid
ocupacional, d’lgualtat de genere i feminisme, d'Usos del Temps, de Persones amb
discapacitat i de LGTBI+, que compta amb la participacid de tecniques dels Serveis
d’Ocupacié i d’lgualtat. L’elaboracio del diagnostic ha estat coordinada per la Time Use
Initiative.

Finalment, cal destacar que l’execucio del diagnostic ha estat financat per la Diputacio de
Barcelona, fruit del compromis compartit amb la promocidé de la corresponsabilitat i la
conciliacio al territori.
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3. Context en la conciliacié i I’us del temps

“Preguntar-se sobre [’equilibri entre vida laboral, familiar i personal (work-life balance)
com si fossin excloents practicament implica que el mon laboral perdra. Qui voldria
escollir ’ambit laboral sobre la resta?”— Sheryl Sandberg, directora d’operacions de
Facebook entre 2008 i 2022

La conciliacié entre la vida laboral, personal i familiar és un valor clau per assegurar el
benestar de les persones treballadores, la productivitat empresarial i, en general,
consolidar ’aposta per un model de ciutat sostenible i cuidadora. Tanmateix, no deixa de
ser il-lustratiu que aquesta afirmacio no es vegi acompanyada per la realitat: a Espanya i
Catalunya, un 30% de les persones treballadores té una jornada laboral que s’estén fins a
les 19 h i, aproximadament, un 10% d’aquestes persones encara roman a la feina fins a les
21 h.!

Les causes de falta de conciliacid, al nostre pais i a cadascun dels seus territoris, s’han vist
tradicionalment lligats a una barreja de dinamiques culturals i de |’organitzacié social del
temps. Per exemple, un dels motius que vinculen U’extensié de la jornada laboral a
Espanya i Catalunya és la pausa laboral per dinar excessivament llarga, que es pot
estendre fins a dues hores, en els casos més extrems. A més, també cal observar-hi una
persistencia de practiques organitzatives no actualitzades amb les demandes de les
persones treballadores ni, de fet, amb la realitat empresarial. En un escenari on, cada
vegada més, la digitalitzacié i la productivitat son elements clau, les empreses no poden
ser competitives amb cultures que es van dissenyar i establir en un moment en qué
’ordre de prioritats de la vida quotidiana era diferent. La globalitzaci6 i ’aparicio
d’eines com la intel-ligéncia artificial generativa obliguen a tots els agents socials a
promoure estratégies basades en la captacio, foment i retencié del talent.

Per fer-ho, cal tenir en compte que els canvis organitzatius de les empreses van comencar
amb la pandémia de la covid-19, pero alguns, com el teletreball o la creixent demanda de
permisos de conciliacié, ja venien d’abans. Tanmateix, si que es pot afirmar que la
covid-19 i ladaptacido empresarial a la situacid d’emergéncia van actuar com a
catalitzadors d’aquests canvis, ja fos impulsant-los o accelerant-los. Paral:-lelament,
’evidencia sobre l’impacte de les politiques que garanteixen drets laborals demostra que
millorar les condicions laborals té un impacte positiu a [’economia tant dels paisos com
de les empreses. El cas espanyol, on les darreres legislacions de millora dels drets i
condicions laborals han suposat millores tant a les taxes d’atur com als nivells de
productivitat i despeses de produccid, n’és un exemple.

Es en aquest context on les mesures que afavoreixin la conciliacio, la corresponsabilitat i,
en general, el dret al temps son claus per a ’empresa des d’un punt de vista organitzatiu,
de responsabilitat social corporativa i de compliment de demandes normatives. Tanmateix,
la relativa novetat i necessitat d’adaptacio d’equips i estructures a les possibilitats que
ofereixen aquestes practiques presenten diversos reptes que tota organitzacio ha de
resoldre.

! Instituto Nacional de Estadistica (2010). «Encuesta del Empleo del Tiempo 2009-2010~; Institut d’Estadistica
de Catalunya (2011). «Enquesta de U’Us del temps 2010-2011».
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3.1. Necessitats i reptes empresarials en I’ambit de la conciliacio

Salvar la distancia entre U'oferta i la demanda de feina

Primerament, cal tenir en compte, en el cas especific de Sant Boi de Llobregat (malgrat
que hi ha indicis per pensar que no es tracta d’un fet aillat del municipi), que la
conciliacio és un element clau per entendre les dinamiques del mercat de treball, tant
en l’oferta com en la demanda. Aixi, s’observa una gran discordanca entre les condicions
ofertes per empreses, especialment pimes i de treball no especialitzat, i les expectatives
horaries (i salarials) de les persones treballadores.

D’una banda, les empreses ofertores de treball no especialitzat encara disposen de rols
poc flexibles en termes de conciliacio: per la naturalesa dels ambits de treball a cobrir,
ofereixen llocs de feina en jornada partida o en torns especifics, cosa que perjudica la
seva retencio de talent. De fet, s’observa que aquest és justament un dels problemes que
dificulten la fidelitzacio de les persones treballadores: en dedicar temps i recursos en la
formacié de persones treballadores que, finalment, acaben abandonant ’empresa al cap
de pocs mesos, es veuen obligades a oferir baixes condicions laborals (tant en termes
salarials com de flexibilitzacié o conciliacié d’horaris) que segueixen provocant una alta
rotacio.

De l’altra, quant a les persones treballadores, s’observa que el perfil demandant de feina
son 55% dones i un 45% homes, amb peticions de conciliacié diferenciades segons génere
i les expectatives socials associades amb les tasques de cures: en general, els homes
demandants de treball ofereixen més flexibilitat horaria que no les dones, un 70% de les
quals prioritzen horaris conciliadors. Aixi, s’observa que la demanda especifica per part
de les dones en cerca d’ocupacié és d’horaris de matins i en feines durant dies laborables,
acostumant a evitar els caps de setmana. Pel que fa al cas dels homes cuidadors
demandants de flexibilitat i conciliacio, s’observa que son perfils d’homes solters i/o0 amb
carregues de cures de persones grans, sovint pares o mares, malgrat que aquesta
tendéncia no representa més d’un 10-15% dels homes.

Modernitzar la cultura tradicional establerta basada en el presentisme

Ampliant la lent d’observacié, s’observa que a Espanya i Catalunya encara impera una
cultura empresarial tradicional, basada en el presentisme i al control de la feina feta
sota supervisio dels carrecs de direccié. Aquesta tendencia és especialment important
en aquelles empreses amb estructures jerarquiques molt rigides, que requereixen d’un
control directe gairebé personal i no es regeixen per objectius d’equip o individuals.

Aixo, juntament amb la creenca estesa entre molts carrecs directius i organitzacions que
la flexibilitat implica una menor supervisio i un potencial ablUs per part de les persones
treballadores, provoca que qualsevol mesura de flexibilitzacié horaria sigui introduida
amb suspicacia i, finalment, no implementada a la llarga. Aquest escenari és observable
en ocasié de la pandemia: després del context d’emergéncia sanitaria que va obligar al
teletreball a moltes organitzacions, el percentatge de teletreball encara és molt
minoritari per a moltes empreses catalanes.
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Promoure la innovacié i resiliéncia organitzativa

Tanmateix, s’observa que la introduccié de mesures de conciliacié permeten la millora de
Uestructura, la innovacio i la resiliencia general de les empreses. Aixo es deu al fet que
una organitzacié que aposti per aplicar mesures de conciliacié es veu amb la necessitat de
repensar les seves propies estructures i dinamiques establertes. Davant d’aquest fet, la
gradualitat que permeten les mesures de conciliacié6 permet véncer les resisténcies
inherents en qualsevol estructura.

Malgrat que la primera barrera observada és ’avaluacié d’aquelles maneres de funcionar
ja assumides per la direccio i els carrecs intermedis, tots els indicadors observats (veure
ampliacié6 en apartats segiients, 3.2 i 3.3) permeten concloure que aquelles
organitzacions que adopten practiques de conciliaci6 es veuen amb més capacitat
d’adaptar-se a futurs canvis en |’organitzacié del treball, tant causats per dinamiques
internes com externes.

Dificultat d’introduccié de mesures de conciliacio i corresponsabilitat en pimes

Tanmateix, la introduccié de mesures de conciliacio i flexibilitat horaria és dificil pels
propis recursos de ’organitzacio.

D’una banda, la certa inversio inicial (com a minim de temps de U’equip directiu o de
recursos humans, quan no monetari a través d’una consultoria externa) que requereix la
introduccié de practiques conciliadores en una organitzacié que encara no les aplica
pot ser vist com una dificultat afegida per a organitzacions que tenen una carrega de
feina excessiva, sigui per necessitats de formacio per al personal o de temps invertit per
repensar estructures. De [’altra, sovint hi ha una manca de coneixement, recursos i eines
que afavoreixin la implementacié de mesures de flexibilitzacié (des de coneixement legal
fins a eines de programari que facilitin el control horari o el seguiment d’equips).

Davant d’aquests reptes, la necessitat més clara que comparteixen les organitzacions és la
de detectar les seves demandes especifiques en l’ambit de la conciliacid, adaptant les
practiques a cada sector i casuistica organitzativa. Les mesures de conciliacié no poden
dependre unicament d’una estandarditzacio de tipus legal per a totes les empreses,
sind que també requereixen una aproximacié cas per cas que permeti la comparacio i
’extrapolaci6 per tal d’aplicar aquelles mesures més efectives en necessitats
d’empreses concretes. A través d’aquesta fotografia organitzativa inicial, el coneixement
de bones practiques i casos d’exit permetran a les empreses escalar mesures adaptables
als seus contextos i, finalment, mesurar-ne l’impacte. Aixi, sera demostrable que,
efectivament, actuar en termes de conciliacio ofereix el retorn organitzatiu i empresarial
esperat.

3.2. Tendencies en I’ambit de la conciliacio

Seguidament es presenta un quadre-resum de les tendencies en l’ambit de la conciliacio,
desenvolupades a continuacio:



Tendencia

NAAAS

S AJUNTAMENT TIME
SANT BOI USE
DE LLOBREGAT INITIATIVE

Universalitzacio de la
demanda

Caracteristiques i impacte destacat

La peticié de conciliaci6 és col:-lectiva i transversal a tota la forca laboral.

Legislacio impulsora

Directives europees i normatives estatals avancen cap a l’obligatorietat de
mesures.

Corresponsabilitat en
les cures

S’adverteix un augment de la demanda de permisos i flexibilitat també per part
d’homes.

Persisténcia del biaix
de génere

Les dones continuen assumint carregues majors de cura i usen més permisos
especifics.

Lideratge més
empatic

S’instal-la un model de gesti6 menys jerarquic i presentista, més orientat a
persones.

Valoracio del benestar
integral

El benestar en els usos del temps i la salut mental esdevenen prioritaris,
especialment per a noves generacions.

Innovacio i resiliéncia | Les empreses conciliadores s’adapten millor als canvis i a la captacio-retencio de

talent.

La conciliacid esta guanyant importancia en el moén laboral i, especialment, en la demanda
d’una ocupacié de qualitat, o allo que ’Organitzacié Internacional del Treball coneix com
a treball decent. Concretament, cal apreciar diverses tendéncies que van més enlla de
’impacte de la covid-19 i es vinculen a transformacions de la jornada laboral i les
expectatives de les persones treballadores, d’una banda, i de les necessitats i adaptacions
al marc legal per part de les empreses, de ’altra.

Primerament, cal entendre el canvi de paradigma provocat per les dinamiques
sociodemografiques de la forca laboral. Si fins fa unes decades qui assumia la centralitat
de les tasques de cures eren les dones, pensant especialment en la cura d’infants,
actualment s’observa una tendencia transversal d’assumpcio de tasques de cura a diverses
persones dependents vinculades a la vida quotidiana de les persones treballadores. Aixi
mateix, cal reconéixer que les dones segueixen assumint la major part d’aquestes tasques,
pero ja no ho fan Unicament per a la cura d’infants, sind també a l’atencié de gent gran.
Interessantment, també s’observa un augment de demandes de conciliacié provinent tant
de pares i mares, que aspiren a passar més temps amb les seves criatures, com de
persones cuidadores en general, que desenvolupen tasques de cures a persones
dependents (sovint, gent gran) en diversos moments del cicle de vida. Aixi mateix, la
demanda d’un major equilibri entre vida laboral, personal i familiar, i la necessitat de
flexibilitat que aix0 comporta, és una constant creixent des de la pandemia de la
covid-19, com ja s’ha esmentat.

Les causes d’aquest augment de la demanda és doble: d’una banda, es tracta d’una
generalitzacié de la demanda de major conciliacié en tota la forca laboral i, per tat,
s’ha passat d’una peticid particular a una demanda col-lectiva de bona part de la plantilla.
De l’altra, s’observa la influéncia de la legislacié en aquest aspecte. La nova normativa
europea (Directiva 2019/1158, que afavoreix la conciliacié per a pares, mares i persones
cuidadores) i espanyola (plans d'igualtat, permisos de maternitat i paternitat o adaptacié
de jornada establerts en els Reials decrets 6/2019 i 5/2023) esta empenyent les empreses
cap a una major regulacio i implementacié de mesures de conciliacio. Aixo permet que les
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persones treballadores tinguin la possibilitat d’integrar altres ritmes temporals, que
anteriorment quedaven molt subordinats al temps de treball remunerat, en la seva vida
quotidiana: és el cas del temps per a les cures, pero també el temps d’oci i el temps de
descans.

Tanmateix, cal tenir en compte que, malgrat els canvis esmentats, hi ha una persisténcia
de patrons culturals molt arrelats que dificulten ’aplicacié real de les mesures i
demandes de conciliacio, especialment si es planteja també la corresponsabilitat en
tasques de cura i temps propi entre homes i dones. Com s’ha esmentat, les dones
continuen assumint el rol principal en les tasques de cura, especialment cap a familiars.
Aix0 provoca que, malgrat Uexistencia de permisos de maternitat i paternitat
equiparables, siguin les mares les que majoritariament fan Us dels permisos de lactancia o
de reduccié de jornada. A més, en casos de teletreball, son també les dones les que
assumeixen la doble carrega de teletreballar i cuidar al mateix temps. Per tant, s’observa
la importancia no només de promocié de mesures de conciliacié entre vida laboral ,
familiar i personal, sind també mesures cap a una corresponsabilitzaciéo del temps
dedicat a les cures entre homes i dones.

Es en aquest marc de pressid normativa, demanda social i actuacio sobre canvis culturals
arrelats on les empreses poden liderar (i ja estan liderant) el canvi, tant organitzatiu com
de tipus social i cultural. Per aix0, la conciliaci6 esta deixant de ser considerada com
una despesa o requisit legal, sind6 com una estratégia empresarial que genera beneficis
tangibles en el personal propi.

Amb aquesta implicacio, les empreses estan promovent un canvi en el model organitzatiu:
s’observa la tendencia de la desmasculinitzacid del model de gestio, promovent un
lideratge més empatic i orientat a les necessitats de les persones treballadores, i no
només als resultats a curt termini. La conciliacid, en aquest plantejament, es veu com una
estrategia per la millora continua de les organitzacions i la gestié del talent. De fet, no
es tracta Unicament de vetllar pel benestar de les persones treballadores, sin6 que es veu
com un element clau que impacta directament en la productivitat, la fidelitzacio i la
reputaci6 de lempresa. S’observa, de fet, una finestra d’oportunitat que les
organitzacions poden fer servir per atraure i retenir talent, aixi com per generar canvi
organitzatiu que millori U’eficiéncia de ’empresa.

3.3. Beneficis de la conciliacio per a les empreses

Davant de les tendéencies emergents esmentades, es poden destacar diversos beneficis per
a les empreses i les seves persones treballadores.

Atraccio i retencio6 de talent, especialment de les noves generacions

Les mesures que afavoreixen la conciliacié permeten una major retencié de talent. Davant
d’un mercat laboral que té un desajust clar en la cerca de perfils i que afecta de manera
transversal a totes les empreses, pero que té un impacte majoritari en les mitjanes
empreses, un 41% de les organitzacions espanyoles ofereixen flexibilitat horaria o
d’ubicacié per tal de retenir el talent.?

2 ManpowerGroup, 2025. Desajuste de Talento 2025.
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Aixo quadra amb la necessaria adaptacioé al canvi generacional de la forca treballadora:
per primer cop en la historia, s’observa una tendencia de les noves contractacions a
valorar les condicions laborals i horaries més enlla del salari en el mateix grau, si no
més alt, que el salari del lloc de feina. Tant és aixi que la major part de la nova forca
laboral prefereix tenir més conciliacié i una bona salut mental que assolir les metes
professionals tradicionals. La tendencia, catalana i global, de ’ambicié tranquil-la, o quiet
ambition, permet veure com la vinculacié entre U'estrés i la pressio associada a treballar
més hores genera desinterés en les generacions més joves (generacio Z, de 20 a 30 anys).?

Millora de la productivitat i la competitivitat de ’empresa

S’observa que la conciliaci6 i les mesures vinculades amb una major autonomia horaria
de les persones treballadores permeten que les empreses s’adaptin millor a un clima
laboral canviant i els reptes empresarials futurs. La introduccié de mesures relativament
senzilles i poc costoses de conciliacid, com seria l’adopcid majoritaria de models de
treball hibrid, concentracio de reunions en hores concretes del dia o flexibilitat horaria
per a la plantilla permet desenvolupar una cultura empresarial responsable i innovadora. A
través de la implementaci6 d’aquestes mesures, les organitzacions poden anar
desenvolupant la seva estructura per considerar noves formes de treball i l’adaptabilitat
de U’organitzacio.

A més, un benefici addicional clar esta vinculat a la percepcio i la imatge de marca. En
adoptar mesures de conciliacié laboral, les empreses poden contribuir a la construccio
d'una cultura empresarial responsable i compromesa amb el benestar de la societat. Aixo
pot atreure no només a persones treballadores, que buscaran treballar en ’empresa per
les seves condicions laborals, sind també a persones consumidores que valoren la
responsabilitat social empresarial. Aixi, s’observa com la promocié de la conciliacio entre
vida laboral, personal i familiar de les persones treballadores és el segon indicador que les
persones consumidores tenen en compte per decidir si compren o no en una empresa.*

Increment de la productivitat i reduccio de [’absentisme laboral

L’adopcié de practiques conciliadores com ara horaris flexibles i mesures especifiques per
a incentivar la cura de familiars de manera corresponsable entre homes i dones permet
millorar la qualitat de vida de les persones treballadores. De fet, s’observa que hi ha un
increment de, com a minim, el 12% en la productivitat de les persones treballadores si
s’aconsegueix una millor conciliacié entre vida laboral, personal i familiar. Aixi, es pot
establir una correlacié directa entre la satisfaccio, el benestar i la productivitat d’una
persona, de manera que és necessari explorar iniciatives que millorin aquests aspectes.®

Aixo provoca efectes directes en U'eficiéncia i la productivitat de la plantilla, ja que no
només n’augmenta el compromis amb l’organitzacio, sind6 que en redueix |’absentisme
laboral, incloent-hi el relacionat amb baixes meédiques. Cal tenir en compte que els

3 Fortune (2023): «Americans are in the era of quiet ambition: No longer ‘chasing achievement for
achievements’ sake’». Disponible a: https://fortune.com/2023/04/16/americans-enter-quiet-ambition-era/

4 Colegio de Economistas de la Region de Murcia, 2023. La percepcion de los consumidores sobre la RSC en la
Regidén de Murcia en 2023. Servicio de Estudios.

5 Oswald, Andrew J.; Proto, Eugenio i Sgroi, Daniel (2014). «Happinness and productivity». Journal of Labor
Economics, 33(4), 789-822. Universitat de Warwick.
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problemes de salut mental vinculats a U'estres, ’ansietat o la depressio que pateix un 27%
de les persones treballadores a Europa, o un 37% a Espanya,® es vinculen a la incapacitat
per “arribar a tot”; és a dir, a la falta d’equilibri entre vida personal, familiar i laboral.

Millora del benestar i de la salut dels equips en les organitzacions

En aquest augment de benestar causat per les iniciatives conciliadores, s’observa que la
salut dels equips també s’incrementa en adoptar politiques de flexibilitat horaria i per una
major autonomia temporal. No és desconegut el greu efecte que causa les demandes de
connexi6 constant en la vida quotidiana de les persones; en el cas de les persones
treballadores, a Espanya i Catalunya un 59% té dificultat per desconnectar de la feina,
cosa especialment greu entre les persones teletreballadores, en qué el 30% allarguen
jornades i els impedeix conciliar vida laboral, personal i familiar.’

Alhora, analitzant especificament els sistemes de torns rotatius i el treball nocturn son
particularment perjudicials, ’evidéncia cientifica demostra que, si son mantinguts durant
llargs periodes de temps, son perjudicials per a la salut humana, incloent-hi un augment
significatiu del risc de desenvolupar malalties com el cancer, especialment amb ’edat i
I’exposicio prolongada als horaris nocturns. Si es desestabilitzen els rellotges biologics i
s’inverteixen els periodes naturals d’activitat i descans, es capgiren els ritmes circadiaris
humans sincronitzats amb la llum solar.?

Promociod de la igualtat i reduccié de les desigualtats socials

Les mesures de conciliacio poden facilitar la participacié de persones amb diferents
necessitats i circumstancies, promovent la diversitat i inclusio a la feina. Aixo no només és
socialment beneficids, sind que també pot conduir a un major nivell dinnovaci6 i
creativitat a l'empresa.

Les dificultats per conciliar tenen un impacte significatiu en el desenvolupament de la
carrera professional, el qual es veu accentuat pel biaix de genere present en aquest
ambit. La manca d'adaptacio de les estructures empresarials i socials per minimitzar
aquestes barreres no només implica la pérdua de talent, sind que també representa
una limitacié per al potencial innovador i la competitivitat en un entorn laboral cada
vegada més exigent. Aquesta qliestio adquireix una rellevancia critica en el context
actual, on la diversitat de génere no només és una qliestié6 de justicia, sin6 també una
estrategia essencial per aconseguir un rendiment optim en les organitzacions.

La societat i les empreses no poden permetre's ignorar la importancia del talent femeni.
Les organitzacions que adopten practiques que faciliten la conciliaci6 no només
contribueixen a un entorn laboral més equitatiu i inclusiu, sind que també asseguren la
retencio del talent i fomenten el creixement i la prosperitat a llarg termini. En aquest

¢ Agéncia Europea per a la Seguretat i la Salut a la Feina, 2022. OSH Pulse - Occupational Safety and Health in
Post-Pandemic Workplaces - Flash Eurobarometer.

7 Addecco Group Institute (2022). Enquesta <«Desconectar para reconectar». Disponible a:
https://www.adeccoinstitute.es/wp-content/uploads/2022/07/ADO-HQ-Graphic-Device-07-2022-Disconnect-To
-Reconnect-Survey-Global-Package-ES.pdf

8 Erren, T. C.; Morfeld, P.; GroB, J. V.; Neidhard, H.-C., i Wild, U. (2019). «IARC 2019: “Night shift work” is
probably carcinogenic: What about disturbed chronobiology in all walks of life?», Journal of Occupational
Medicine and Toxicology, 14, 29. Disponible a: https://doi.org/10.1186/s12995-019-0249-6
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sentit, la creacié d'un entorn que valori i promogui la conciliacié es converteix en una
inversid estratégica que no només beneficia les persones, sind6 que també potencia la
resiliéncia i la competitivitat de les empreses en un mén empresarial dinamic i en
evolucio6 constant.

Aixi, les empreses que aposten per la conciliacié comparteixen una manera d’entendre
Uactivitat economica que incorpora, de forma natural, el compromis social com un dels
seus fonaments: la voluntat i la responsabilitat de contribuir positivament al conjunt de la
societat. Aquest compromis es fa especialment visible en impuls de la igualtat de genere
com a element clau per a una transformacio real i sostenible.

Reduccio6 de la petjada ambiental i promocié de la sostenibilitat social

La conciliacio permet a les empreses potenciar l’economia d’impacte en contribuir al
benestar de les persones treballadores i, alhora, abordar aspectes socials i ambientals. Per
exemple, en permetre i fomentar el teletreball, les organitzacions poden reduir la
necessitat de desplacaments diaris al treball, disminuint aixi les emissions de gasos
d'efecte hivernacle i contribuint a la sostenibilitat ambiental. Aquesta ja és, de fet, una
dinamica creixent que es va generalitzant: a Espanya, en termes generals les persones que
teletreballen van ser el 14,4% de la poblacié treballadora el primer trimestre de 2024, i a
Catalunya ho van ser el 15,2%.°

A aixo cal afegir que les dificultats per conciliar estan intrinsecament vinculades al poder
adquisitiu, creant una disparitat que impacta de manera desigual als col:-lectius més
vulnerables. Aquelles persones que es troben dins d'aquests col-lectius sovint han de fer
front a més obstacles per equilibrar les seves responsabilitats laborals i familiars. Es
essencial reconéixer que la capacitat de conciliar no només esta relacionada amb la salut
emocional i el benestar individual, sin6 que també té un impacte directe en l'accés a
oportunitats economiques i el desenvolupament professional.

En aquest context, és important posar l'émfasi en la necessitat d'abordar aquestes
desigualtats i assegurar que les iniciatives adoptades no només alleugin el patiment
associat a aquestes dificultats, sin0 que també busquin potenciar activament el talent
d'aquelles persones que, massa sovint, es veuen oblidades o marginades dins del discurs
dominant. Aquestes persones representen un ric teixit social i un recurs valuos per al
desenvolupament local i la competitivitat empresarial.

3.4. Bones practiques empresarials en I’ambit de la conciliacio

A través de les entrevistes realitzades (annexos 1 i 2), s’han pogut identificar bones
practiques empresarials que fomenten la conciliacié i la corresponsabilitat. La conciliaco i
la corresponsabilitat son eines per millorar I’eficiéncia organitzativa o el benestar laboral i
també palanques essencials per promoure la igualtat de génere dins les empreses. Les
desigualtats persistents en la distribucio de les cures i el temps fora de la feina afecten
especialment les dones, tant en les trajectories laborals com en les oportunitats de
lideratge.

° Observatorio Nacional de Tecnologia y Sociedad, 2024. Teletrabajo 2024. Red.es. Secretaria de Estado de
Digitalizacion e Inteligencia Artificial. Ministerio para la Trasformacion Digital y de la Funcion Puablica.
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Seguidament s’esmenta una recopilaci6 de bones practiques que no només responen a
criteris d’organitzacido més justa i saludable, sind que contribueixen de manera directa a
reduir bretxes de genere i promoure una cultura corporativa més equitativa. En cas de
necessitat d’ampliacio, es recomana la consulta de la guia al respecte elaborada per
[’Area Metropolitana de Barcelona.™

Flexibilitat horaria pactada: consensuar horaris diferenciats segons les necessitats
de les persones treballadores (per a entrades i sortides, incloent-hi la jornada
intensiva, la compactacio de la jornada o la disponibilitat de bancs d’hores per a
gestionar pics de feina) promou [’autonomia en [’organitzacio de la propia jornada i
fomenta més motivacio, productivitat i una millor conciliacio. L’éxit recau en la
confianca mutua i en "avaluacio per objectius; no per presencia fisica.

Racionalitzacié6 i optimitzaci6 de les jornades laborals: implantar jornades
setmanals inferiors a 40 hores setmanals sense reduccid salarial, fixant limits a les
hores extraordinaries i incentivant els dies de descans continuats, permet
demostrar el compromis de ’empresa amb U’equilibri entre temps de treball i els
ritmes temporals de la resta d’arees de la vida quotidiana. De la mateixa manera,
la prolongacio del descans setmanal, la reduccié de la jornada els divendres o la
compactacio de les hores dels apats permet una millor adaptacio i balan¢ entre
requisits empresarials i benestar col-lectiu.

Adaptacié del treball nocturn segons les recomanacions cientifiques i el cicle de
vida de la persona treballadora. Garantir espais de descans per a persones
treballadores nocturnes i augmentar-ne els periodes minims de descans entre
canvis de torn, especialment per a majors de 50 anys, son accions que sostenen la
salut, redueixen ’absentisme i reforcen la retencio de talent.

Utilitzacié d’eines digitals, reorganitzacié de processos (reunions eficients) i
desconnexio6 digital: adoptar eines d’intel-ligéncia artificial i plataformes de gestio
de projectes afavoreix una millor organitzacido del temps i la productivitat.
L’establiment d’horaris preferents per a reunions (evitant coincidir amb horaris on
la conciliacio és més habitual, com entrades i sortides, o durant o just després de
’hora dels apats, on el cos huma és menys actiu), aixi com franges sense correus
electronics, permeten un augment de U’eficiéncia i la salut mental de les persones
treballadores, aixi com la cerca de la productivitat empresarial adaptada a cada
cas.

Teletreball, flexibilitat de lloc i equipament adequat: facilitar el teletreball
parcial o models hibrids sempre que la naturalesa del lloc de treball ho permeti,
dotant d’equipament i formacio en eines digitals i gestié autonoma, significa una
millora clara del balanc¢ entre vida laboral, familiar i personal. Aquesta flexibilitat
exigeix protocols clars per garantir eficieéncia i respecte a la desconnexid digital
fora de !’horari laboral.

10 Area Metropolitana de Barcelona, 2024. Propostes per una organitzacié del temps de treball equilibrada i
racional. 55 propostes per millorar la corresponsabilitat, la conciliaci6, la productivitat i la sostenibilitat a
les empreses metropolitanes. Area de Desenvolupament Social i Economic.
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Mesures de cura, suport familiar i corresponsabilitat: convertir les mesures de
suport a la cura en part estructural de la cultura corporativa redueix l’estres i
afavoreix la igualtat efectiva. Alguns exemples d’aquestes iniciatives serien
ampliar els permisos de maternitat, paternitat, lactancia i cura de familiars més
enlla dels minims legals; disposar de flexibilitat per a visites mediques o assisténcia
a esdeveniments escolars; o bé oferir serveis d’ajuda a la cura durant vacances
escolars.

Plans i dades per a una organitzacié eficient i corresponsable del temps de
treball: dissenyar plans especifics de conciliacio, igualtat i corresponsabilitat, amb
recollida periodica de dades sobre usos del temps, auditories salarials, enquestes
de satisfaccid i revisio regular del desenvolupament personal. Aquests sistemes
permeten adaptar les politiques a la realitat de la plantilla i garantir que ningu
quedi enrere ni discriminat per radé de genere o responsabilitats personals.

Comunicacié oberta, cultura inclusiva i lideratge exemplar: el compromis real
dels equips directius amb la conciliacid impulsa una cultura organitzativa que
valora el benestar i la corresponsabilitat, la qual busca desfer estereotips de
genere associats als usos del temps i a les responsabilitats familiars.

Participacio, negociacié col-lectiva i implicacié activa: la participacié activa
millora ’acceptacié i adaptabilitat de les politiques a les distintes realitats dels
equips. Integrar la gestio dels usos del temps en la negociacio col-lectiva i crear
grups de treball mixtos per recollir propostes, ajustar calendaris i vetllar per una
implementacié6 realista de les mesures son mesures que desenvolupen
’organitzacio i "estructura empresarial més enlla de jerarquies tradicionals.
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4, “ConciliAccié 360”: una eina clau per mesurar I’ambit de la
conciliacié

En el marc d’aquest projecte s’ha creat de forma pionera U’eina “ConciliAccié 360”, un
mecanisme d’autodiagnostic per avaluar el nivell de maduresa d’una organitzaci6 pel que
fa a la implementacié de politiques de conciliacio i benestar en els usos del temps.

Aquesta eina té com a finalitat ajudar les empreses a coneixer en quin punt es troba la
seva organitzacio mitjancant una serie de 20 preguntes agrupades en 5 tematiques. Un cop
completades, cada empresa podra obtenir un diagnostic realista, identificar bones
practiques ja existents i detectar oportunitats de millora en les cinc arees identificades,
les quals a més permetran comparar-se organitzacions entre elles per sector, mida i
similitud de caracteristiques.

Quan la xarxa ConciliAccio entri en funcionament, les empreses amb millors practiques i
resultats rebran una certificacid publica, expedida per U’Ajuntament de Sant Boi de
Llobregat, que els permetra atraure i retenir millor el talent. Malgrat que aquesta eina ha
estat desenvolupada en la fase de diagnostic, U’entrevista i prova pilot en deu empreses
seleccionades d’entre el teixit productiu de Sant Boi de Llobregat permet comprovar
’adequacié de l’eina a la realitat territorial. Aixi, ’objectiu no és només avaluar la
conciliacié en valors absoluts, sind donar una guia per adaptar mesures d’igualtat i
benestar en els usos del temps a les empreses que s’adaptin el maxim possible a la seva
realitat.

El qiestionari esta estructurat en seccions que aborden temes com la planificacio del
temps, la flexibilitat, la salut laboral, els permisos, la cultura organitzativa o el lideratge.
Cada pregunta ofereix diferents nivells de resposta perqué es pugui identificar quin
s’aproxima més a la realitat de ’empresa. En ’elaboracié del giiestionari han participat
professores de U'IESE, ESADE i persones expertes de la Time Use Initiative.

Aquesta eina esta dissenyada per a empreses de tot tipus de sector productiu i mida, amb
especial atencio a les petites i mitjanes empreses (pimes). Utilitza un llenguatge clar,
exemples practics i opcions adaptades a realitats molt diverses, des d’entorns industrials i
presencials fins a oficines més digitalitzades, perque qualsevol organitzacié pugui avaluar
de manera realista i Util la seva situacido en materia de conciliacié i benestar en els usos
del temps.

4.1. El questionari “ConciliAccio 360”

El qliestionari complet es pot veure en ’annex 3 o en linia.
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ConciliAccio 360°

Herramienta de autodiagndstico
para la conciliacién y el bienestar temporal

ConciliAcci6 360"

Sobre este cuestionario

Esta herramienta tiene como objetivo ayudarte a conocer en qué punto se
encuentra tu organizacion en relacion con la conciliacion y el bienestar temporal.
A través de una serie de 20 preguntas agrupadas por 5 tematicas podras obtener
T??‘ un diagnostico realista, identificar buenas practicas ya existentes, detectar

M AT oportunidades de mejora en tu empresa y posteriormente, compararte con las
empresas similares a ti.

A AMB!

Cuando la red ConciliAccié se ponga en marcha, aquellas empresas con mejores
practicas y resultados tendran una certificacion publica, expedida por el
Ayuntamiento de Sant Boi de Llobregat, que les permitir atraer y retener mejor el
talento. Ahora mismo, la red ConciliAccid esta en su fase de conceptualizacion y
tu empresa ha sido seleccionada para testear esta herramienta pionera y
contribuir en como la red puede aportar valor al tejido empresarial de Sant Boi.

@ i

El qliestionari de ’informe busca identificar practiques especifiques de ’empresa en sis
arees especifiques:

1.

Dades objectives: horaris flexibles, teletreball, retencié del talent, absentisme,
Pla d’lgualtat, lideratge femeni, aixi com premis o reconeixements en [’ambit de la
conciliacio o el benestar en els usos del temps.

Previsibilitat i racionalitzacié del treball: organitzacié dels horaris de feina,
registre horari i hores extraordinaries, compactacio del temps de treball i limitacio
de les interrupcions de la jornada laboral diaria, reunions eficients i gestié de
carrega de feina (“pics de feina”).

Flexibilitat i autonomia: flexibilitat horaria i teletreball.
Corresponsabilitat: politiques internes, permisos i adaptacio de la jornada laboral.

digitalitzacio i benestar: descans laboral, desconnexié digital, horari d’apats,
adaptacio horaria al canvi climatic, temps personal i social, gesti6 de torns i treball
nocturn.

Lideratge i cultura organitzativa: cultura, valors i lideratge, formacio, seguiment,
transparéncia i millora continua.

Per cada area, la puntuacid esta ponderada en funcié de les caracteristiques de
’organitzacio. El resultat final permetria comparar ’estat de ’empresa amb ’estat ideal
en ’ambit de la conciliacio.
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Visualizacidn del nivel de madurez de la organizacidn en cada dimensidn

En azul; tu organizacidn. Enverde; 13 puntuacion ideal,

4.2. L'informe individual que es generara

Cada empresa que ompli el formulari rebra un informe individual que li permetra saber
estat de maduresa de practiques conciliadores a la seva empresa i, a més, diversos
apartats comparatius amb altres empreses que han participat o participen en el projecte
ConciliAccid. Aquesta comparativa inclou: dades agregades de totes les organitzacions,
comparacié amb la mitjana de les organitzacions participants, comparaciéo amb el mateix
sector, comparaci6 amb organitzacions de la mateixa mida, comparaci6 amb
organitzacions amb una distribucio per génere de persones treballadores similar i
comparacié amb organitzacions amb una distribucié per edat de persones treballadores
similar.
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4.3. Altres usos de ’eina

Més enlla dels informes individuals i comparatius generats, les respostes recollides per
Ueina “ConciliAccié 360” es posaran a disposicid del projecte ConciliAccido per ser
utilitzades per a:

e La identificacio de bones practiques organitzatives i empresarials en ’ambit de la
conciliacio.

e La identificacio de les necessitats d’empreses i organitzacions, aixi com tematiques
d’interés a treballar, per tal d’orientar U'oferiment de serveis de la Xarxa
ConciliAccio i complementar els oferts per l’Ajuntament de Sant Boi de Llobregat
(lgualtat, Ocupacid, Club de Feina, etc.).
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e La classificacio d’empreses per atorgar reconeixements o segells que els atorguin
un retorn directe com a part del projecte, segons els criteris de prioritzacio
proposats (veure annex 4).

A més, aquesta eina té la potencialitat de poder ser utilitzada per empreses situades en
altres municipis metropolitans. Aix0o permetria la comparacio dels resultats de les
empreses ubicades en altres territoris amb els de les empreses localitzades a Sant Boi de
Llobregat.

Finalment, cal destacar que un valor afegit d’aquesta eina és la seva facilitat de
replicabilitat i escalabilitat. En el marc d’aquest diagnostic, l’eina ja ha provat ser una
atil, pero la seva utilitat encara sera major com més empreses i organitzacions participin
de la mostra.
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5. Analisi de la situacié de les organitzacions de Sant Boi en
mateéria de conciliacié

5.1. Necessitats generiques

e Falta de visibilitat i de reconeixement d’aquelles empreses que estan compromeses
i faciliten la conciliacio.

e En alguns casos, falta de convenciment de la direccié sobre la importancia de la
conciliacid i benestar en els usos del temps: la creenca que la conciliaci6 és un cost
o una complicacio en lloc d'una inversio, especialment en organitzacions amb
estructures jerarquiques molt rigides o amb una cultura de presentisme (ex: petit

comerc).

e Manca de coneixement i eines: les empreses, especialment les pimes, poden no

saber per on comencar o com implementar mesures de manera efectiva.

e Necessitat d’assessoraments especifics molt personalitzats per poder identificar
quines mesures de conciliacié son millors per implementar.

5.2. Necessitats per ambits

Segons les empreses que han omplert [’eima ConciliAccio 360, en aquesta primera fase,
podem veure que tot i haver empreses que son liders en temes de conciliacio, la mitjana
de totes elles tenen un nivell de conciliacio per sota de [’optim (en verd).

Especialment les arees de millora estan en [’ambit de flexibilitat i autonomia i en ’ambit
de digitalitzacio i benestar, com es pot veure en el grafic a continuacio.

Datos agregados

ConciliAccio 360

Herramienta de autodiagnostico para la conciliacion y el bienestar temporal

_NFORME DE RESULTADOS GENERALES

Informe consolidado

Media de todas las organizaciones

Dat

100%
so%
0%
7

Fexibilidsd yautoncenia Sauay tenestar temporal
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Annexos

Annex 1: Llistat de persones entrevistades representants d’empreses i
sindicats del territori

Lotrans Portes SL

Lotrans Portes SL és una empresa amb més de 50 anys d’experiéncia especialitzada en el
transport regional, nacional i internacional de mercaderies per carretera, aixi com en
serveis de logistica integral. Amb seu a Sant Boi de Llobregat, compta amb una flota
moderna i una infraestructura logistica que inclou més de 60.000 m? de naus, i ofereix
serveis que abasten el transport intermodal, ’emmagatzematge, |’outsourcing i operatives
logistiques. Es una empresa de mida mitjana, amb una plantilla d’entre 201 i 500 persones
treballadores, que aposta per la sostenibilitat i la innovacid en el sector del transport,
incorporant vehicles amb tecnologia EURO VI i remolcs eficients per minimitzar l'impacte
ambiental. També participa en iniciatives locals com el programa “Empresa Saludable” per
millorar el benestar i la conciliacio laboral de les persones treballadores.

Jesus Lozano Gil, Lotrans '

JesUs Lozano Gil és el president de la Federacio Catalana de
Transports de Barcelona (Transcalit) i conseller delegat de
Lotrans.

La seva posicio dins del sector del transport li atorga una
representacio significativa, ja que recentment va ser elegit
representant de la Cambra de Comer¢ de Barcelona per al sector
del transport, almacenatge i comunicacions, obtenint el suport
necessari per defensar els interessos del transport i la logistica. Pel que fa a innovacio
organitzativa, Lotrans forma part d'un programa pilot d'empresa saludable impulsat pel
Laboratori d'Innovacié Social (CoboiLab) a Sant Boi de Llobregat. Aquest programa busca
fomentar que les persones treballadores tinguin habits saludables relacionats amb
lalimentacio, la practica esportiva i la salut emocional, aixi com millorar les condicions
laborals en aspectes com la conciliacié de la vida personal i professional i altres beneficis
socials.

Jamones Saavedra (Saavedra La Marasa SL)

Jamones Saavedra, amb domicili a Sant Boi de Llobregat, és una
empresa dedicada a la comercialitzacid, venda, importacio i
exportacio de pernils, formatges i embotits.
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Marta Saavedra, Jamones Saavedra

Marta Saavedra és la Gerent general de l'empresa Jamones Saavedra. Ha aportat a
l'empresa una sensibilitat i una nova manera d'identificar les necessitats del mercat,
adaptant-se als temps actuals.

Sota la seva direccio, 'empresa ha introduit novetats significatives. Han implementat una
aula formativa amb cuina per oferir serveis de formacid, assessorament i acompanyament
als seus clients. A més, va ser una empresa pionera en la implantacié de la norma de
qualitat de liberic, actualment certificada per l'empresa Calicer. La filosofia de l'empresa,
que es manté amb l'actual direccio, se centra en el servei professional i personalitzat,
entenent que el pernil és un producte "viu" i que cada peca és Unica.

Carhaus (Grup Carhaus)

Carhaus és un grup empresarial dedicat principalment a la venda de vehicles nous i
d’ocasio, aixi com a la transformacio i manteniment de vehicles industrials lleugers. Amb
seu a la zona del Baix Llobregat, disposa d’una estructura comercial orientada a ’atencio
al client i a Uoptimitzacié dels resultats comercials. No s’ha trobat informacio publica
detallada sobre politiques especifiques d’innovacié organitzativa, conciliacio o
corresponsabilitat social dins del grup.

Felipe Barrios Morilla, Carhaus

Felipe Barrios Morilla ocupa el carrec de director d'Operacions
del Grup Carhaus (Carhaus i Baix Motor) des de gener de 2024.

Té una extensa experiencia en el sector de l'automocio,
especialment en la venda de turismes nous i d'ocasid, vehicles
industrials lleugers, i transformacions, havent dirigit equips
comercials orientats tant al client com als resultats. La seva
trajectoria professional inclou diferents posicions de
responsabilitat dins del grup empresarial, des de responsable de vehicle nou fins a la seva
actual posicio directiva.

Grup Diversus

L'empresa Diversus forma part del grup d'empreses locals de Sant Boi que participen en el
programa pilot “Empresa Saludable” impulsat pel Laboratori d'Innovacié Social (CoboiLab).
Aquest programa representa un avenc cap a un nou model empresarial centrat en els
valors socials i la salut organitzativa. En relacio amb la innovacidé organitzativa, Diversus
esta implementant mesures que busquen fomentar que les persones treballadores
desenvolupin habits saludables i contribuir a millorar les condicions laborals, incloent-hi
aspectes de conciliacio de la vida personal i professional i altres beneficis socials.
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Carlos Gonzalez, Diversus

Carlos Gonzalez Rivera és el CEO i president de Diversus
Gastronomia SL, empresa amb seu a Sant Boi de Llobregat
especialitzada en serveis de restauracio i gastronomia.
Ocupa el carrec de gerent i conseller delegat mancomunat
des de juliol de 2020, liderant U’estratégia i la gestio
operativa de ’empresa dins el sector de la restauracio. La
seva trajectoria professional es desenvolupa principalment
dins del Grup Diversus, on exerceix la maxima
responsabilitat executiva

Synthon Hispania

Synthon Hispania és reconeguda per la seva aposta per la conciliacié laboral i personal,
aixi com per la innovacio en la gestio de persones. L’empresa ha implementat accions
formatives i politiques per facilitar la conciliaci6 i potenciar el talent intern, aconseguint
un augment significatiu en la satisfaccido i compromis de les persones treballadores.
Synthon Hispania ha estat distingida com una de les millors empreses per treballar a
Espanya, rebent premis com el "Best Place to Work" (2010, 2011, 2012) i el Premi Capital
Humano per la gestio integral de recursos humans.

L’organitzacio utilitza el terme “Capital Huma” en lloc de “Recursos Humans” i fomenta
una cultura basada en la corresponsabilitat, la formacio continua i la participacio activa
de les persones treballadores en la definicid dels objectius estrategics. Aixo inclou la
mesura sistematica d’indicadors de benestar i la implementacié de politiques de
responsabilitat social certificades internacionalment.

Maria Cérdoba, Synthon Hispania

Human Capital Director de Synthon. En la seva trajectoria, ha
destacat per la implementacié de programes de gestio del talent
amb l'objectiu d'identificar llocs clau, dissenyar plans de successio
i de carrera professional, i determinar promocions. Ha posat un
emfasi especial en la seleccié de personal, buscant que els nous
fitxatges s'alinein amb la missid i els valors de 'empresa.

Natalia Jofre, Synthon Hispania

Human Capital Specialist a Synthon. La seva tasca se centra a donar
suport als diferents processos de Recursos Humans, des de la
seleccio i contractacié de personal fins a la gestio del talent i el
benestar dels empleats. A més, participa activament en la gestio
del benestar dels empleats, promovent un entorn de treball segur i
saludable mitjancant iniciatives que millorin la qualitat de vida
laboral.
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Schneider Electric Iberia

Schneider Electric és una multinacional especialitzada en la gestio d’energia i
automatitzacio, amb una forta aposta per la diversitat, equitat i inclusio (DEIl) dins de la
seva cultura corporativa. A nivell d’lberia, ’empresa compta amb una estructura de
recursos humans que impulsa politiques innovadores de benestar, conciliacio i
corresponsabilitat, liderades per professionals com la directora de Diversitat, Equitat i
Inclusié. Schneider Electric promou una cultura organitzativa basada en la participacio
activa de les persones treballadores, la igualtat d’oportunitats i la integracié de la
responsabilitat social com a eix estratégic.

Marta Fernandez, Schneider Electric

Marta Fernandez Canseco és la directora de Recursos
Humans i lider de Diversitat, Equitat i Inclusio (DEl) a d P
Schneider Electric Iberia des de gener de 2013, i des de juny | 3 1

de 2024 exerceix com a HR Director a nivell de seu i unitats .

de negoci. Es advocada laboralista amb una trajectoria de Yy

més de 12 anys a Schneider Electric, on ha liderat la creacio

i consolidacio del departament de Relacions Laborals,

gestionant  processos d’adquisici6 i  harmonitzacio

d’empreses i promovent una cultura organitzativa basada en -

la inclusio i la igualtat. Té formacid avancada en gestio

empresarial, diversitat i lideratge organitzacional a institucions com ESADE, la Paris School
of Advanced Business i la Universitat Autonoma de Barcelona.

En materia de conciliacio i corresponsabilitat, Marta Fernandez és una referent en la
implantacio de politiques de benestar i inclusié a Schneider Electric Iberia. Ha impulsat
iniciatives per combatre la violéncia de genere en [’ambit laboral i ha promogut una
cultura de diversitat i inclusié reconeguda en diversos premis i reconeixements sectorials.
El seu lideratge ha estat clau per integrar la diversitat, equitat i inclusio com a eixos
estrategics de ’empresa, fomentant la participacié activa de les persones treballadores i
la implementacié de practiques que faciliten la conciliacié i la corresponsabilitat a
’organitzacio.

Alexia Camps, Schneider Electric

Alexia Camps exerceix com a HR Generalist a Schneider '
Electric, on dona suport a la gestié dels processos de recursos
humans i col-labora en Uexecucié de politiques internes
orientades a la gestio del talent i el benestar de les persones
treballadores.

CCOO Baix Llobregat, Alt Penedes, Anoia i Garraf

Es rellevant mencionar que CCOO com a organitzacié té una trajectoria consolidada en
temes de conciliacidé i corresponsabilitat. El sindicat ha treballat activament en la
incorporacio de mesures de conciliacio corresponsable en la negociacio col-lectiva i els
plans d'igualtat, i ha impulsat politiques que permetin fer compatible el temps de treball i
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de vida. La Secretaria de Dones, Igualtat i Condicions de Treball de CCOO desenvolupa
eines especifiques per avancar en corresponsabilitat i ha publicat guies sobre mesures de
conciliacio corresponsable en la negociacio col:lectiva.

Albert Rodriguez Mihi, CCOO

Secretari general de CCOO al Baix Llobregat, Alt Penedes,
Anoia i Garraf

Albert Rodriguez Mihi és el secretari general de CCOO del
Baix Llobregat, Alt Penedes, Anoia i Garraf des de marg \ ",
de 2025, carrec pel qual va ser escollit amb un 92% dels “\ ,ﬁ"l
vots. Nascut el 1974 a Santa Coloma de Gramenet i vei de m

Vilanova i la Geltr(, és diplomat en Relacions Laborals per e [oSdGteritorial
la UPF i ha completat un master en Liderazgo y
Compromiso Civico a ESADE. Prové de lempresa
metal-lurgica Mahle de Vilanova i la Geltrd, on va formar
part del comite d'empresa i va exercir com a delegat sindical de CCOO. La seva vinculacio
a CCOO va comencar als 19 anys quan va demanar fer les practiques universitaries al
sindicat, i n'és afiliat des de 1998. Ha desenvolupat diverses responsabilitats internes al
sindicat, com a secretari general de CCOO Alt Penedés, Anoia, Garraf i secretari de
socioeconomia i politiques publiques de la unio territorial fusionada amb el Baix Llobregat

Rodriguez lidera la primera forca sindical del territori, amb un 43% de representativitat
sindical i 29.468 persones afiliades, constituint la uni6 intercomarcal més gran de CCOO de
Catalunya. Durant el seu mandat, ha plantejat quatre grans eixos d'actuacié centrats en
garantir que lorganitzacié sigui el reflex de la realitat de les empreses i la societat,
combatre les desigualtats laborals i socials especialment les que afecten dones, joves i
persones migrants, consolidar la preséncia del sindicat en espais de participacio
institucional i dialeg social, i millorar els serveis i la formacio de delegats i quadres
sindicals.

Hilario Aguilar Rodriguez, CCOO

Secretari de Socioeconomia, Politiques Publiques i
Comunicacio

Hilario Aguilar Rodriguez exerceix com a secretari de
Socioeconomia, Politiques PUbliques i Comunicacié a la
comissio executiva de CCOO del Baix Llobregat, Alt
Penedes, Anoia i Garraf. Nascut el 1978 a Esplugues de
Llobregat, forma part de la nova comissio executiva del
sindicat que va obtenir el 91% dels vots favorables en el 4t
congrés celebrat a Martorell el marc de 2025. El seu
carrec l'ubica en una posicié clau dins l'estructura dirigent del sindicat intercomarcal més
gran de CCOO de Catalunya, que agrupa prop de 30.000 persones afiliades i més de 5.000
delegats i delegades sindicals.
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Servei d’Ocupacio6 de ’Ajuntament de Sant Boi de Llobregat

El Servei d’Ocupacio de Sant Boi de Llobregat forma part de la xarxa de serveis locals
d’ocupacio, amb la missio d’acompanyar les persones treballadores en la recerca de feina
i lactualitzacio6 de competencies professionals. Ofereix assessorament, orientacio,
formacio i intermediaci6 laboral, tant per a persones en situacido d’atur com per a
empreses que cerquen personal. Aquest servei actua com a agent intermediari entre
oferta i demanda laboral, i treballa per millorar I’ocupabilitat i la inserci6 de les persones
treballadores al territori.

UGT Baix Llobregat

La UGT, i especificament la seva estructura territorial al Baix Llobregat, desenvolupa una
accid sindical centrada en la defensa dels drets laborals, la igualtat d’oportunitats i el
benestar de les persones treballadores. En l’ambit de la conciliacid i la corresponsabilitat,
el sindicat ha impulsat iniciatives destacades com el Projecte Artemisa, que promou la
incorporacio de mesures corresponsables en la negociaciéo col-lectiva i ofereix eines
practiques per a U’exercici real dels drets de conciliacié. A més, participa activament en
espais de dialeg social i en la implementacié de plans d’igualtat, amb un enfocament clar
cap a la transformacio organica de les empreses mitjancant la innovacio organitzativa i la
sensibilitzacié en materia de cures i horaris flexibles.

Des del seu arrelament territorial, la UGT del Baix Llobregat ha articulat una presencia
sindical solida tant al sector pUblic com privat, incidint en la millora de les condicions
laborals i promovent la corresponsabilitat com a pilar per a l’equitat de génere i la cohesio
social. Aquest compromis es tradueix en accions formatives, assessorament a empreses i
campanyes de sensibilitzacié per avancar cap a models laborals més justos i sostenibles.

Lourdes Ruiz, UGT

Politica Institucional i Social i Area de Formacio

Lourdes Ruiz és la responsable de Politica Institucional, Social i
Igualtat, aixi com de UArea de Formaci6 de la UGT del Baix
Llobregat. La seva trajectoria inclou també la participacié com a
delegada sindical i la col-laboraci6 amb la Secretaria
d’Administracio Local de la UGT a la comarca. Ruiz ha estat
vinculada a la defensa dels drets laborals i la igualtat dins |’ambit
sindical, i ha estat membre de la Comissio Permanent del sindicat
comarcal.

Ruiz s’ha destacat per la seva implicacio en politiques d’igualtat i visibilitzacié de la dona,
especialment en contextos com el Dia Internacional de les Dones (8M), on ha liderat actes
i taules rodones per donar veu a dones en ambits tradicionalment masculinitzats, com
Uesport. Durant aquestes jornades, ha posat émfasi en la necessitat de trencar sostres de
vidre, combatre la bretxa salarial i promoure la igualtat d’oportunitats, aixi com la
corresponsabilitat en tots els ambits socials i laborals. Ruiz també ha participat en l"impuls
de mesures per regularitzar la cotitzacidé de les persones treballadores professionals de
Uesport i ha defensat la implementacié de protocols i plans d’igualtat dins les institucions
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publiques del territori, incloent-hi la promocié de la conciliacio i la corresponsabilitat en
la gestio interna.
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Annex 2: Resum de les entrevistes a persones expertes realitzades

Les entrevistes es van realitzar entre el 23 d’abril i el 6 de maig de 2025. Seguidament, es
presenta un resum d’aquells elements identificats:

Anna Gineés i Fabrellas, professora titular del Departament de Dret a ESADE

Gines considera que la conciliacio va més enlla de la simple gestio de temps; es tracta de
buscar l'equilibri entre la vida laboral i personal per a totes les persones treballadores,
independentment del seu génere o responsabilitats familiars. Implica la capacitat de
gestionar les diferents esferes de la vida de manera satisfactoria, sense que una d'elles
prevalgui negativament sobre les altres. En esséncia, és la possibilitat de “treballar, pero
també de viure.”

Gines destaca diverses tendéncies emergents en 'ambit de la conciliacio:

Canvi de paradigma i visibilitat social: la conciliacié ha deixat de ser un tema
exclusivament femeni per convertir-se en una qiiestid que afecta a totes les
persones treballadores, ja siguin pares, mares, persones cuidadores o simplement
persones que busquen un major equilibri entre vida laboral, familiar i personal. La
pandémia va accelerar aquesta consciéncia, fent evident la importancia de la vida
personal i la necessitat de flexibilitat.

De la necessitat a la demanda: allo que abans era una peticio particular, ara és una
demanda generalitzada per part de les persones treballadores, especialment les
noves generacions, que valoren cada cop més el temps lliure i la flexibilitat per
sobre de salaris més alts. Aquesta tendéncia obliga les empreses a adaptar-se per
poder atraure i retenir talent.

Influencia normativa: la legislacio, tant europea (directives de conciliacio per a
pares i cuidadors) com nacional (plans digualtat, permisos de maternitat i
paternitat, adaptacié de jornada), esta empenyent les empreses cap a una major
regulacio i implementacié6 de mesures de conciliacidé. Aquesta pressiéo normativa,
juntament amb la demanda social, crea una finestra d’oportunitat per al canvi.

Conciliacio com a estrategia empresarial: les empreses comencen a entendre que
la conciliacié no és només una despesa o un compliment legal, sind una inversio
que genera beneficis tangibles.

Els elements clau/beneficis per convéncer una empresa son:

1.

Atraccio i retencidé de talent: la conciliacié és un factor decisiu per a les persones
treballadores a l'hora de triar o romandre en una empresa.

Millora del clima laboral i productivitat: persones treballadores més satisfetes i
menys estressades son més compromeses i eficients.

Reduccié de l'absentisme i rotacio: les politiques de conciliacié ajuden a disminuir
les baixes per estrés o problemes personals i la sortida de talent.
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4. Millora de la imatge de marca i reputacié corporativa: una empresa que aposta per

la conciliaci6 es percep com a socialment responsable i innovadora.

5. Competitivitat i innovacio: la flexibilitat pot obrir la porta a noves formes de
treball i millorar 'adaptabilitat de l'organitzacio.

Els factors que impedeixen la implementacioé de practiques de conciliacio inclouen:

e Cultura empresarial tradicional: manca de lideratge que cregui en la conciliacio o
que entengui el valor del "treball per objectius” en lloc del "presentisme”.

e Por a la perdua de control i al "frau": la creenca que la flexibilitat implica una
menor supervisio i un potencial abUs per part de les persones treballadores.

e Falta de coneixement i recursos: les pimes, especialment, poden no saber per on
comencar o no disposar de recursos humans especialitzats.

e Resistencia al canvi: por al que és desconegut i a sortir de la zona de confort per
part de la direccid i dels comandaments intermedis.

e Inversio inicial percebuda com a despesa: no veure la conciliaci6 com una inversio
a llarg termini.

Les empreses necessiten ajuda en:
e Sensibilitzacié i formacio per a la direccio i els comandaments intermedis.
e Eines d'autodiagnostic senzilles i aplicables.
e Assessorament personalitzat per dissenyar i implementar mesures.
e Visibilitat i casos d'exit que serveixin d'exemple.

En quant a bones practiques, Gines destaca la importancia de la flexibilitat com a eix
central de la conciliacid. Algunes bones practiques inclouen:

e Flexibilitat horaria: entrada i sortida flexibles, jornada intensiva, bancs d'hores.

e Flexibilitat de lloc de treball: teletreball o models hibrids, considerant que no tots
els llocs ho permeten i que calen protocols clars.

e Mesures de cura i suport familiar: ampliacié de permisos (maternitat, paternitat,
lactancia, cura de familiars), ajudes per a guarderies, serveis de suport a la llar.

e Gestid del temps i desconnexid digital: fomentar la planificacio eficient i garantir
el dret a no respondre correus fora de l'horari.

e Formacié i desenvolupament: programes de reincorporacié després de permisos,
formacio per a comandaments en gestié d'equips flexibles.
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e Comunicacid i cultura inclusiva: fomentar el dialeg obert i una cultura que valori
l'equilibri vida-feina.

Com a empreses referents, Gines esmenta el model de les empreses familiars (que sovint
tenen una cultura de cura i flexibilitat més arrelada pel seu propi funcionament) i
organitzacions amb una cultura de confianca i responsabilitat, on els resultats prevalen
sobre el control horari.

Per valorar si una organitzacio és efectivament “conciliadora”, Ginés suggereix fixar-se en:

e Mesures de flexibilitat existents: quantes i quines s'ofereixen (horaria, teletreball,
permisos).

e Us real de les mesures: quin percentatge de la plantilla les utilitza i amb quina
freqiiencia. No n'hi ha prou amb tenir-les, han de ser accessibles i utilitzades sense
estigma.

e Formacid i sensibilitzacio interna: especialment per a comandaments intermedis,
que son clau per la implementacio.

e Mesures de suport a la familia i la vida personal: més enlla dels permisos legals.

e Comunicacid i transparencia: com es difonen les politiques i si es fomenta el dialeg
obert.

e Taxa de retencid i absencies: la baixada de rotacié i absentisme pot ser un
indicador indirecte de la millora.

e Percepcio de les persones treballadores: a través d'enquestes de clima laboral que
mesurin el benestar i la satisfaccio amb les mesures de conciliacio.

Pel que fa als indicadors de maduresa, caldria veure si les politiques son reactives (per
complir la llei) o proactives (per millorar el benestar i la productivitat). Un indicador clau
seria la integracio de la conciliacié en l'estratégia global de l'empresa i no només com un
departament de RH.

Per resoldre la dificil comparacié entre empreses de diferents mides i sectors, Gines
proposa:

e Categoritzacidé d'empreses: crear categories (micro, petita, mitjana, gran) i també
per sector o tipus de feina (presencial, feina virtualitzada).

e Ponderacio dindicadors: adaptar el pes dels indicadors segons la realitat de cada
categoria. Per exemple, la inversié en serveis de guarderia pot ser més factible per
a grans empreses que per a pimes.

e Emfasi en la voluntat i l'adaptacié: valorar l'esfor¢c de lempresa per adaptar les
mesures a les seves possibilitats i a les necessitats de les seves persones
treballadores, més enlla de la simple comparacié de mesures.
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Enfocament en la millora continuada: més que una classificacio estricta, la
ferramenta hauria de servir per acompanyar 'empresa en la seva evolucio.

Gines veu el projecte ConciliAccido com una excel:-lent oportunitat, especialment per la
conjuntura social i normativa actual. Els factors d'exit perqué les empreses vulguin
sumar-s'hi inclouen:

Simplicitat i utilitat de leina: que leina d'autodiagnostic sigui senzilla, clara i
aporti valor real a l'empresa, mostrant-li on pot millorar.

Reconeixement i visibilitat: un "segell" o certificacié que doni prestigi i millori la
imatge de marca de les empreses participants.

Acompanyament i consultoria personalitzada: oferir un suport practic per a la
implementacio de mesures.

Compartir casos dexit: mostrar exemples concrets de com la conciliacié ha
beneficiat altres empreses.

Clarificar els beneficis: posar l'émfasi en el "win-win": benefici per a les persones
treballadores i per a l'empresa.

Comunicacio efectiva: transmetre que la conciliaci6 no és un cost, sind una
inversio.

Per acabar, Ginés també va destacar altres consideracions generals que una empresa
hauria de tenir en compte per tirar endavant estratégies de conciliacio:

Implicacié de la direccié: és fonamental que la direcci6 de lempresa estigui
compromesa amb la conciliacio.

Formacié dels comandaments intermedis: son el nexe entre la direccio i les
persones treballadores i han de comprendre i aplicar les politiques.

Promocio de la corresponsabilitat: cal que la conciliacio sigui un tema de totes les
persones treballadores, i no només de les dones.

Comunicacié interna: assegurar que les persones treballadores coneguin les
mesures de conciliacié disponibles i se sentin comodes utilitzant-les.

Flexibilitat adaptada: les mesures han de ser adaptades a la realitat de cada
empresa i a les necessitats diverses de les seves persones treballadores. No hi ha
una Unica solucio valida per a tothom.

La conciliacid és una inversio estrategica que pot marcar la diferencia en la
competitivitat i la sostenibilitat de les empreses a llarg termini.
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Nuria Chinchilla, professora de Direccio de Persones en les Organitzacions d’IESE

Nuria Chinchilla, en la seva exposicid, aborda la conciliacié des d'una perspectiva amplia,
conceptualitzant-la com una part fonamental de |"ecologia humana” dins de l'empresa. Per
a ella, la conciliacié no es limita a la gestié de l'horari, sind que esdevé una filosofia de
gestid centrada en la persona, que busca 'harmonia i el benestar integral de les persones
treballadores. Aquesta aproximacio integral es contraposa a la "contaminacié social" que
es genera quan les organitzacions tracten les persones com a mers "nimeros o coses”, amb
greus consequencies en la salut mental i la productivitat.

Chinchilla subratlla la persistéencia de patrons culturals profundament arrelats que
dificulten una conciliacié real i equitativa. Malgrat els canvis normatius i les noves
generacions, que ja no volen sacrificar la seva vida personal, la pressio cultural sobre les
dones per assumir el rol principal en la cura familiar continua sent un obstacle. Aquesta
inercia cultural fa que, fins i tot amb permisos de paternitat equiparables, siguin les mares
les que majoritariament fan Us dels permisos de lactancia o de reduccié de jornada. La
pandémia, si bé va visibilitzar la flexibilitat, també va evidenciar que moltes dones van
assumir la doble carrega de teletreball i cura.

La tendencia ideal, segons Chinchilla, és la desmasculinitzacié del model de gestid,
promovent un lideratge més empatic i orientat a les necessitats de les persones
treballadores, i no només als resultats a curt termini. La conciliacio es veu com una
estrategia per a una millor gestio del talent i un increment de la fidelitzacio.

Els beneficis clau per convéncer les empreses de fer politiques de conciliacio son:

1. Atraccié i retencié de talent: Especialment, entre les noves generacions que
valoren la flexibilitat i l'equilibri vida-feina per sobre del salari.

2. Millora de la salut i el benestar de les persones treballadores: Reduccié de l'estres,
el burnout i les depressions, la qual cosa es tradueix en menys absentisme i major
productivitat.

3. Augment de la productivitat i qualitat: Persones treballadores motivades i
descansades rendeixen millor i cometen menys errors.

4. Reduccio de la "contaminacio social": Evitar els costos economics i humans derivats
de la desmotivacio, les baixes laborals i la rotacio.

5. Millora de la imatge de marca i reputacio corporativa: Una empresa que cuida les
seves persones treballadores és més atractiva i valorada.

Els factors que impedeixen a les empreses implementar aquestes practiques son,
principalment, la cultura organitzacional tradicional i la manca de visié a llarg termini.
Moltes empreses operen amb una miopia centrada en el present i no valoren la inversio en
conciliacié. La resisténcia al canvi per part de directius i comandaments intermedis, sovint
atrapats en models de presentisme o control excessiu, és un altre gran obstacle. Les
empreses necessiten ajuda per entendre que la conciliacié no és una despesa, sind una
inversié amb un alt retorn.
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Chinchilla insisteix que la veritable conciliaci6 va més enlla de mesures concretes i es
fonamenta en la filosofia i el lideratge de l'empresa. Algunes bones practiques que es
poden implementar, pero que han de venir d'una cultura de confianga, sén:

Flexibilitat horaria i de localitzacio real: permetre la gestio autonoma del temps i
l'espai de treball, basant-se en objectius.

Gestio per objectius i confianca: abandonar el control horari per un sistema basat
en la consecucio de fites.

Cultura de lexemplaritat: que els liders de lempresa també practiquin la
conciliacio.
Formacid i conscienciaci6 en salut mental i benestar: dotar les persones

treballadores d'eines per a gestionar l'estrés i promoure el seu benestar.

Comunicacio oberta i retroalimentacio: crear canals on les persones treballadores
puguin expressar les seves necessitats sense por.

Mesures de suport a la cura familiar: més enlla del que és legalment establert,
oferint serveis o ajudes.

Chinchilla esmenta com a empreses referents aquelles que han adoptat un lideratge
femeni o models que promouen l'ecologia humana, on la persona és al centre. Son
empreses que entenen que la inversio en el benestar de la persona treballadora reverteix
positivament en el negoci.

Per avaluar si una organitzacié és conciliadora, Chinchilla suggereix anar més enlla dels
indicadors quantitatius de politiques i fixar-se en la percepcio real de les persones
treballadores i en la cultura de l'empresa. Indicadors clau serien:

index de satisfaccid i benestar de les persones treballadores: A través d'enquestes
de clima laboral que preguntin especificament sobre la conciliacid i la percepcio de
suport.

Grau d'Us de les mesures de conciliacio: no només si existeixen, sino si les persones
treballadores se senten comodes i animades a utilitzar-les.

Rotacié del personal: especialment la rotacid6 voluntaria, que pot indicar
insatisfaccio amb l'equilibri vida-feina.

Absentisme per motius de salut mental: pot ser un indicador de lestres o el
burnout.

Compromis i implicacié del lideratge: fins a quin punt la direccio i els
comandaments intermedis promouen activament la conciliaci6 amb el seu

exemple.

Existéncia de plans de formacid en gestio de temps, estrés o mindfulness.
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Per resoldre el problema de la dificil comparacié entre empreses de diferents mides i
sectors, Chinchilla proposa una valoracié qualitativa i contextualitzada. Més que una
classificacié estricta, es tracta d'analitzar l'esforc i la intencid de cada empresa, aixi com
la seva evolucié. Podria ser (til:

e (riteris adaptats a la mida i sector: No demanar el mateix a una microempresa que
a una gran corporacio.

e Fomentar la millora continua: L'eina d'autodiagnostic hauria de servir com un full
de ruta per a la millora, no com una sentencia.

e Recollida de testimonis i casos d'exit: Més enlla dels nUmeros, les histories humanes
poden il-lustrar millor l'impacte.

Nuria Chinchilla encoratja el projecte ConciliAccid, destacant que és un moment oportu
per impulsar la conciliacio. Perque les empreses vulguin sumar-s'hi, els factors d'éxit
seran:

e Clarificar el retorn de la inversio: demostrar amb dades i casos d'éxit que la
conciliacio és rendible.

e Oferir eines practiques i senzilles: evitar la burocracia i proporcionar guies clares.

e Visibilitat i reconeixement: un segell o distintiu que les ajudi a millorar la seva
reputacié i atreure talent.

e Crear una xarxa de suport i intercanvi: fomentar que les empreses aprenguin les
unes de les altres.

e Lideratge i comunicacié inspiradora: que el projecte transmeti la visio d'una
empresa més humana i eficient.

Chinchilla reitera la importancia de trencar amb els estereotips de génere en la conciliacio
i de veure-la com una responsabilitat compartida per totes les persones i per l'organitzacio
en el seu conjunt. El repte és transformar la cultura laboral perque “treballar bé” no
estigui renyit amb “viure bé” i que l'objectiu de 'empresa inclogui el benestar integral de
les seves persones treballadores.

Paula Mattio, consultora d’igualtat a Daleph

Paula Mattio aborda la conciliaci6 des duna perspectiva practica i estratégica,
destacant-la com una eina fonamental per a la millora continua de les organitzacions i la
gestid del talent. Per a ella, la conciliacio no és només una qiiestio de benestar per a les
persones treballadores, sind un element clau que impacta directament en la productivitat,
la fidelitzacio i la reputacio de l'empresa.

Mattio assenyala que la conciliacio esta guanyant terreny com a factor decisiu en la cerca i
retencio de talent, especialment entre les noves generacions que prioritzen l'equilibri
entre la vida personal i laboral per sobre d'altres incentius. Les empreses que no s'adaptin
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a aquesta realitat corren el risc de perdre competitivitat en el mercat laboral. La
legislacié actual (com els plans d'igualtat) ja empeny les empreses a implementar
mesures, pero el repte és anar més enlla del compliment i integrar-les de manera genuina.

Els beneficis clau per convéncer les empreses a implementar politiques de conciliacié son:

Atracci6 i fidelitzacio de talent: un factor diferencial per a les persones
treballadores que busquen un bon ambient laboral i flexibilitat.

Millora de la productivitat: la felicitat i el benestar de les persones treballadores es
tradueixen en un millor rendiment i menor estres.

Reduccidé de l'absentisme i la rotacio: les mesures de conciliacio ajuden a disminuir
les baixes i la perdua de coneixement per la marxa de professionals.

Millora de la reputacié i la imatge de marca: una empresa conciliadora és
percebuda positivament tant internament com externament.

Adaptacié als canvis del mercat laboral: les empreses que inverteixen en
conciliacié estan millor preparades per als reptes futurs i les demandes de les
persones treballadores.

Els factors que impedeixen a les empreses implementar aquestes practiques solen ser:

Falta de convenciment de la direccié: la creenca que la conciliacié és un cost o una
complicacio en lloc d'una inversio.

Resisténcia al canvi cultural: especialment en organitzacions amb estructures
jerarquiques molt rigides o amb una cultura de presentisme.

Manca de coneixement i eines: les empreses, especialment les pimes, poden no
saber per on comencar o com implementar mesures de manera efectiva.

Por a la perdua de control: la idea que la flexibilitat implica menys supervisio i un
possible abus.

Les empreses necessiten ajuda per:

Detectar les seves necessitats especifiques: un diagnostic inicial que els mostri el
seu punt de partida i les arees de millora.

Coneixer bones practiques i casos dexit: inspiracio i exemples concrets d'altres
empreses.

Accés a eines i recursos: plantilles, guies o consultoria per facilitar la
implementacio.

Mesurar l'impacte: demostrar el retorn de la inversié de la conciliacio.
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Mattio destaca que les bones practiques en conciliacio han de ser adaptades a cada
organitzacié i no ser establertes de manera general per a tots els casos. Algunes de les
practiques esmentades son:

Flexibilitat horaria: horaris d'entrada i sortida flexibles, bancs d'hores.

Teletreball o models hibrids: amb protocols clars i foment de la desconnexio
digital.

Conciliacio familiar: ajuda per a la cura de fills i dependents, flexibilitat per a
visites mediques, etc.

Suport al benestar de les persones treballadores: programes de wellness, gestioé de
l'estres, suport psicologic.

Comunicacio i sensibilitzacié: campanyes internes que visibilitzin les opcions de
conciliacio i la seva importancia.

Lideratge exemplar: el personal directiu i de comandament superior haurien de
demostrar amb el seu exemple la importancia de la conciliacio.

Com a empreses referents, Mattio esmenta que no hi ha un model Unic, sind aquelles que
estan sincerament compromeses amb el benestar de les seves persones treballadores i que
van més enlla del minim legal. Son aquelles que integren la conciliacié en la seva cultura i
estrategia de negoci.

Mattio subratlla la importancia de definir indicadors clars per avaluar l'efectivitat de les
politiques de conciliacio. A més de les arees ja contemplades (flexibilitat, igualtat
salarial, desenvolupament professional i cultura inclusiva), proposa fixar-se en:

Percentatge d'Us de les mesures de conciliacid: no només si existeixen, sind si son
utilitzades de manera efectiva.

Taxa d'abandonament (rotacié voluntaria): un bon indicador de la satisfaccio i el
compromis de les persones treballadores.

Freqliencia i tipus de baixes laborals: un augment de baixes per estres o problemes
de salut mental pot indicar mancances en la conciliacio.

Percepcid de les persones treballadores: a través d'enquestes de clima laboral que
mesurin la satisfaccio amb les mesures de conciliacié i l'equilibri vida-feina.

Formacid i sensibilitzacié impartida: especialment a equips directius i
comandaments.

Existéncia de plans de millora continua en materia de conciliacio.

Per resoldre el problema de la dificil comparacio entre empreses de diferents mides,
sectors i nivell de presencialitat, Mattio suggereix:
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Establir categories d'empreses: agrupar-les per mida, sector o tipus de feina
predominant (presencial, teletreball, etc.).

Criteris ponderats i adaptables: que els indicadors tinguin un pes diferent segons
les caracteristiques de cada tipologia d'empresa.

Enfocament en la progressio: més que una simple categoritzacio, l'eina hauria de
permetre a l'empresa veure la seva evolucio i els passos a seguir per millorar.

Compartir les millors practiques dins de cada categoria: aixo pot ser més inspirador
i realista per a les empreses.

Mattio valora positivament el projecte ConciliAccid, considerant-lo una gran

oportunitat per a l'Ajuntament de Sant Boi i les seves empreses. Els factors d'exit perque
les empreses vulguin sumar-s'hi son:

Demostrar el valor afegit i el retorn de la inversio: les empreses necessiten veure
que la conciliaci6 no és una despesa, sind una manera de millorar els seus
resultats.

Simplicitat i claredat de l'eina d'autodiagnostic: ha de ser facil d'omplir i util per a
l'empresa.

Reconeixement i visibilitat: un distintiu o segell que aporti prestigi i millori la seva
imatge.

Suport i acompanyament: oferir recursos, consultoria i exemples practics.

Creaci6 d'una comunitat: fomentar l'intercanvi d'experiencies i aprenentatges entre
les empreses de la xarxa.

Mattio reitera que el moment actual és molt propici per a la conciliacid, ja que la societat
i el mercat laboral ja demanen aquests canvis. El projecte ha d'aprofitar aquesta onada
per incentivar les empreses, ja sigui per una millora de marca inicial o per la consciéncia
de millora continua. Limportant és que el projecte sigui percebut com una ajuda per a les
empreses a ser més competitives i atractives per al talent i no com una carrega
addicional.

Annex 3: Versio final de ’eina ad hoc d’autodiagnostic

Dades d’identificacio

Nom complet de l'organitzacio:

Nom complet de la persona que respon al questionari:

Carrec de la persona que respon al qiiestionari:
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Email de la persona que respon al quiestionari:

Seccid 1: Caracteristiques de |’organitzacio

Sector / Ambit

1. A quin sector o ambit pertany la teva organitzacio? (tria l'opcié que millor
representi la majoria dels llocs de treball)
a. Logistica
b. Industria (automobil, fabriques, tallers, magatzems, cadenes de muntatge,
etc.)
Consultoria, oficines, despatxos, etc.
Hostaleria, restauracid, comerg, etc.
Centres sanitaris, escoles, entitats socials, etc.
Administracié pablica
Un altre (especificar):

@m0 an

Mida

2. Quina grandaria té la teva organitzacid? (segons el nombre total de persones
ocupades)
a. Micro (1-10 persones ocupades)
b. Petita (11-50)
C. Mitjana (51-250)
d. Gran / Multinacional (>250)

Distribucio per sexe

3. Com es distribueix aproximadament la teva plantilla segons sexe? (tria l'opcié més
aproximada a la vostra realitat actual; pots fer estimacions)
a. Majoria de dones
b. Equilibri entre homes i dones
C. Majoria dhomes
d. Prefereixo no respondre / No tinc dades

Distribucio per edat

4. Com es distribueix aproximadament la teva plantilla segons l’edat? (tria l'opcido més
aproximada a la vostra realitat actual; pots estimar rangs)

Majoria menors de 30 anys

Majoria entre 30-50 anys

Majoria majors de 50 anys

Plantilla molt diversa en edats

Prefereixo no respondre / No tinc dades

ooonoTe

Horaris i torns

5. Quin percentatge de les persones treballadores fan treball per torns nocturns i/o
rotatius (mati, tarda i nit)?
a. Menys del 25%
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Entre el 25 i el 50%
Entre el 51 i el 75%
Més del 75%

No ho sabem

No aplica

Presencialitat

6. Quin tipus de treball realitzen les persones de la teva organitzacio en el seu dia a
dia? Indica un percentatge aproximat per a cada tipus de treball, de manera que el
total sumi 100%:

a.

b.

Magatzem o logistica (gestio d'estoc, preparaciéo de comandes, carrega i
descarrega, empaquetat dins del centre de treball, etc.): __ %

Produccié o fabrica (operacié de maquinaria, muntatge, linies de produccio,
fabricacio de productes, etc.): __ %

Transport o repartiment (persones conductores, repartiment a clients
distribucié entre centres, missatgeria): __ %

Oficina administrativa (comptabilitat, recursos humans, atencio al client
per telefon o email, administracid, coordinacio, supervisio, direccio o altres
funcions de gestio, etc.): __ %

Personal itinerant (comercials, suport tecnic, visites a clients, treball de
carrer,etc.): __ %

Atencio presencial al public (recepcio, taulell, venda, atenci6 directa en
botigues o serveis): ___ %

Seccio 2: Dades objectives de ’empresa

Flexibilitat

1. ;Quin percentatge aproximat de persones ocupades compta amb horari flexible?
(com a horari flexible s'entén tenir alguna de les segiients mesures: flexibilitat
d'entrada/sortida, bosses d'hores, compactacié de jornada, etc.)

Teletreball

SDan T

Menys del 25%
Entre el 25 i el 50%
Entre el 51 i el 75%
Més del 75%

No ho sabem

No aplica

2. Quin percentatge aproximat de persones ocupades teletreballa regularment? (com
a regularment entenem, almenys, dos dies a la setmana)

a.
b.
C.

Menys del 10%
Menys del 25%
Entre el 26 i el 50%
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d. Entre el 51iel 75%
e. Més del 75%

f. No ho sabem

g. No aplica

Retencio de talent

3. Quin percentatge aproximat de persones va romandre en l'organitzacio durant
lultim any? (retenci6 del talent: percentatge de persones ocupades que van
romandre en l'organitzacio respecte al total a l'inici de l'any)

a. Menys del 50%

b. Entre el 50% i el 75%

c. Entre el 76% i el 90%

d. Més del 90%

e. No ho sabem

f. No aplica
Absentisme

4. Quin va ser aproximadament el percentatge d'absentisme durant l'Ultim any en la
teva organitzacio? (inclou absencies per malaltia, causes justificades o
injustificades)

Menys del 8%

Entreel 8iel 12%

Entre el 131 el 15%

Més del 15%

No ho sabem

No aplica

S0 anoTo

Pla d’lgualtat

5. Existeix un Pla d'lgualtat en l'empresa?

a. Si

b. No

c. No ho sabem
d. No aplica

Lideratge femeni

6. El lideratge femeni en l'equip directiu de la meva organitzacié representa?
Menys d'un 20%

Entre un 20% i 50%

Entre un 511 75%

Més d'un 75%

No ho sabem

No aplica

Soan T
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Reconeixement

7. La teva organitzacidé ha rebut algun premi o reconeixement per les seves practiques

de conciliacid o benestar en els usos del temps?

a. Si

b. No

c. No ho sabem
d. No aplica

8. En cas d'haver rebut algun premi o reconeixement: quin ha estat?

Seccid 3: Mesures de conciliacio i benestar en els usos del temps

1. Previsibilitat i racionalitzacio del treball

1.1. Organitzacio de lhorari de feina

1. Quina d'aquestes afirmacions representa millor la teva organitzacié?

a. Els horaris, torns o jornades es comuniquen amb antelacié suficient i es
registren conforme a la normativa.

b. A més de lanterior, existeix una planificacié anual del temps de treball
clara i accessible des de principis d'any.

c. A més de l'anterior, es tenen en compte les preferéncies individuals a
'hora de planificar 'horari i els dies treballats.

d. A més de lanterior, la planificacié es realitza de manera participativa,
amb eines col-laboratives i criteris clars per a adaptar els horaris a les
necessitats individuals, de génere i d'equip.

e. No aplica.

1.2. Registre horari i hores extraordinaries

2. Quina d'aquestes afirmacions representa millor la teva organitzacio?

a. Hi ha un registre horari en paper i les hores extraordinaries es paguen
igual que les hores normals.

b. Hi ha un registre horari en paper i, si es fan hores extraordinaries, es
compensen amb diners addicionals o amb dies de descans.

c. Hiha un registre horari digital i les hores extraordinaries es paguen igual
que les hores normals.

d. Hiha un registre horari digital i, si es fan hores extraordinaries, es
compensen amb diners addicionals o0 amb dies de descans.

e. No aplica.

1.3. Compactacio del temps de treball i limitacio de les interrupcions de la jornada
laboral diaria

3. Quina d'aquestes afirmacions representa millor la teva organitzacio?
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Les persones solen treballar en diversos llocs o franges horaries separades
durant el dia, amb temps d'espera no remunerats entremig (aquestes
“interrupcions” o “hores mortes” no es consideren temps de treball
efectiu).

Com a maxim hi ha 2 interrupcions de la jornada, i si alguna vegada hi ha
més, es compten com a hores treballades.

No aplica.

1.4. Reunions eficients

4. Quina d'aquestes afirmacions representa millor la teva organitzacio?

a.

b.

e.

Les reunions es fan segons necessitat, sense normes comunes sobre durada,
horaris o eines.

Les reunions solen seguir bones practiques establertes (per exemple,
inicien puntualment objectiu i agenda clara, durada limitada, actes amb
intel-ligencia artificial, i horaris compatibles amb la conciliacio).

Existeix una cultura, protocols i/o campanyes internes sobre reunions
eficients.

A més de l'anterior, el protocol de reunions eficients s'implementa i
regularment es realitza una revisio periodica de la utilitat i dels formats de
les trobades.

No aplica.

1.5. Gestid de carrega de feina maxima (“pics de feina”)

5. Quina d'aquestes afirmacions representa millor la teva organitzacio?

a.
b.

L'equip gestiona els pics dins de I'horari legal i amb compromis.

Es reconeixen els pics quan arriben i s'apliquen suports puntuals per a
repartir millor la carrega.

Es planifiquen amb antelacio els pics previsibles, es reforcen els recursos si
és necessari, i hi ha compensacions horaries o economiques.

A més de l'anterior, es deixa a l'equip decidir de manera participativa qui
assumira la feina extra per a compensar el pic.

No aplica.

2. Flexibilitat i autonomia

2.1. Flexibilitat horaria

6. Quina d'aquestes afirmacions representa millor la teva organitzacio?

a.

b.

Hi ha un horari fix i igual per a totes les persones, sense opci6 d'ajustos
(entrada/sortida, pauses, etc.).

Es permet un cert marge d'entrada o sortida en situacions concretes,
segons ho acordi cada equip o responsable.

Hi ha flexibilitat en I'horari (entrada/sortida, pauses o jornada
compactada).

Els equips tenen autonomia horaria i s'autogestionen per a adaptar horaris
diaris i dies laborables segons necessitats personals i col-lectives.

No aplica.
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2.2. Teletreball

7. Quina d'aquestes afirmacions representa millor la teva organitzacio?

a.

b.

e.

El treball es realitza principalment de manera presencial, fins i tot en
funcions que podrien fer-se a distancia.

Alguns equips o funcions poden teletreballar puntualment, segons ho
acordin amb la seva persona responsable.

Hi ha una politica basica de teletreball, amb criteris clars i suport técnic o
ergonomic quan és necessari. Es pot teletreballar fins a 2 dies per
setmana.

El teletreball esta integrat de forma estructurada quan les funcions ho
permeten, amb corresponsabilitat en els equips i recursos adequats per a
treballar bé des de casa. Es pot teletreballar més de 2 dies per setmana.
No aplica.

3. Corresponsabilitat

3.1. Politiques internes

8. Quina d'aquestes afirmacions representa millor la teva organitzacio?

a.

b.

e.

S'apliquen algunes mesures informals de conciliacié i benestar en els usos
del temps, encara que no estiguin formalitzades en un pla o document.

Hi ha iniciatives concretes de conciliacio i benestar en els usos del temps
escrites en un document intern i conegut per la plantilla, sense ser un Pla
d'lgualtat.

Existeix un Pla d'lgualtat actualitzat. Esta disponible internament, pero la
seva aplicacio i seguiment son puntuals i poc coneguts per la plantilla.

El Pla d'lgualtat es revisa peridodicament amb participacioé de la plantilla i
s'avalua el seu impacte amb dades (bretxa salarial, lideratge) i accions de
millora que fomenten la implicaci6é equitativa en les cures.

No aplica.

3.2. Permisos i adaptacio de la jornada laboral

9. Quina d'aquestes afirmacions representa millor la teva organitzacio?

a.
b.

Es concedeixen els permisos i mesures establerts per llei.

A més de l'anterior, es permet una certa adaptacioé de la jornada laboral
per a la cura familiar, pactades de manera informal amb el/la responsable.
A més de l'anterior, es permet adaptacio per a altres motius més enlla de
la cura familiar.

Existeixen mesures sistematitzades per a tota la plantilla per adaptar la
jornada o facilitar permisos ampliats i a més es registren les dades
segregades per genere dels permisos.

No aplica.

4. digitalitzacio i benestar

4.1. Descans laboral

10. Quina d'aquestes afirmacions representa millor la teva organitzacié?
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a. Es garanteix almenys 1 dia i mig de descans a la setmana (36 hores
ininterrompudes), segons el minim legal aplicable.

b. Es garanteixen 2 dies complets de descans setmanal per a tota la plantilla
i es treballa 40 hores a la setmana

c. Es garanteixen 2 dies de descans setmanal i la jornada laboral no supera
les 37,5 hores setmanals.

d. Es garanteixen 2 dies de descans setmanal i la jornada laboral no supera
les 35 hores setmanals.

e. No aplica.

4.2. Desconnexio digital

11. Quina d'aquestes afirmacions representa millor la teva organitzacio?

a. Esrespecta el dret legal a la desconnexié digital, pero en el nostre negoci
és molt dificil aplicar-lo (guardies digitals) i no hi ha mesures
corporatives sobre com fer-ho.

b. A més de l'anterior, informalment algunes persones/equips apliquen
mesures informals per a fer-ho efectiu.

Cc. A més de lanterior, existeixen mesures formals per a facilitar la
desconnexio (per exemple, limitar horaris de correu o missatgeria, usar
estats de disponibilitat, i promoure pauses digitals) i ssha comunicat la seva
importancia a tota la plantilla.

d. A més de l'anterior, aquestes mesures formals per a facilitar la desconnexio
digital s'apliquen i es fa seguiment de la seva aplicacié.

e. No aplica.

4.3. Horari d’apats

12. Quina d'aquestes afirmacions representa millor la teva organitzacié?

a. Es respecta un temps minim per dinar (per exemple, 30 minuts), pero cada
persona tria quan fer-ho sense guia ni recomanacions.

b. Hi ha informacié i formacio sobre ['horari de menjar saludable.

C. Hi ha un costum de menjar en horaris saludables i evitar posar reunions a
l'hora de dinar, encara que no hi hagi un protocol definit.

d. A més, se segueix un protocol intern d'horari de menjar racional i
saludable compatible amb la salut i el descans (per exemple, evitar
reunions al migdia, recomanacions de cronobiologia), i se sistematitza la
seva aplicacio en diversos equips.

e. No aplica.

4.4, Proximitat de la ubicacidé amb les necessitats vitals

13. Quina d'aquestes afirmacions representa millor la teva organitzacio? Selecciona
una opcié o més.

a. L'empresa esta situada a menys de 10 minuts a peu de restaurants per a
poder menjar saludablement, o hi ha una cantina interna.

b. L'empresa esta situada a menys de 15 minuts a peu d'escoles i guarderies
publiques.

c. L'empresa esta situada en una zona accessible facilment en transport
public i/o bicicleta.
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d. L'empresa esta situada a menys de 10 minuts a peu de zones de descans
verds (ex. parc municipal).
e. No aplica.

4.5. Adaptacio horaria al canvi climatic

14. Quina d'aquestes afirmacions representa millor la teva organitzacié? Selecciona 1 o
més.

a. L'empresa respecta la normativa general sobre com modificar els
horaris/jornada de treball en cas d'un esdeveniment climatic que afecti
l'activitat de les persones treballadores (calor extrema, inundacions, etc.).

b. A més, lempresa té unes normes informals propies sobre com modificar els
horaris/jornada de treball en cas d'un esdeveniment climatic que afecti
l'activitat de les persones treballadores.

c. A més, l'empresa té un protocol que indica com modificar els
horaris/jornada de treball en cas d'un esdeveniment climatic que afecti
l'activitat de les persones treballadores (calor extrema, inundacions, etc.).

d. No aplica.

4.6. Temps personal i social

15. Quina d'aquestes afirmacions representa millor la teva organitzacié?

a. Es garanteix el dret legal a realitzar formacié professional obligatoria dins
de la jornada laboral, sense pérdua salarial.

b. A més de l'anterior, es permet dedicar temps laboral, amb retribucid, a
formacions voluntaries relacionades amb el desenvolupament personal o
professional.

c. A més de lanterior, es reconeix com a temps laboral retribuit la
participacié en altres activitats personals o socials (com ara voluntariat o
participacié comunitaria), dins d'uns limits definits.

d. No aplica.

4.7. Gestio de torns i treball nocturn

16. Quina d'aquestes afirmacions representa millor la teva organitzacié?

a. Els torns s'assignen segons criteris operatius i es comuniquen amb antelacio
conforme a la normativa.

b. A més de l'anterior, en ocasions puntuals i de manera individual, es tenen
en compte algunes preferéncies personals o acords entre companys i
companyes.

c. A més de lanterior, es consideren factors com a salut, edat, cures o
antiguitat o preferéencies individuals en la definicid dels torns.

d. A més, el disseny de torns és participatiu i segueix bones practiques
(evitar torns rotatius imprevisibles, jornades llargues, descansos
insuficients). Per a torns de nit, es respecta la cronobiologia (max. 3 nits
seguides i 2 dies de descans).

e. No aplica.

Lideratge i cultura organitzativa
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5.1. Cultura, valors i lideratge

17. Quina d'aquestes afirmacions representa millor la teva organitzacio?

a.

b.

e.

La cultura i el lideratge de l'empresa valora complir 'horari, ser present i
disponible.

La direcci6 lidera amb l'exemple, fomenta una cultura basada en la
conciliacio i el benestar en els usos del temps i promou el treball per
objectius, on es valoren els resultats més que la preséencia.

La direccio i els quadres intermedis lideren amb ['exemple, fomenta una
cultura basada en la conciliacio i el benestar en els usos del temps i promou
el treball per objectius, on es valoren els resultats més que la presencia.
Addicionalment, la cultura organitzativa integra els valors de la
conciliacié i benestar en els usos del temps i formen part de la missio i
valors de l'empresa.

No aplica.

5.2. Formacio

18. Quina d'aquestes afirmacions representa millor la teva organitzacié?

a.

La conciliacid i el benestar en els usos del temps son presents en
l'organitzacio sobretot en converses informals pero no es fa formacio
sobre aquest tema.

S’han fet algunes sessions formatives puntuals o voluntaries, dirigides a
persones interessades.

S'ofereix formaci6 periodica adaptada a uns certs perfils (en particular a
quadres intermedis i directius), amb eines practiques per a millorar ['Us del
temps.

Tota la plantilla rep formacié adaptada al seu rol i nivell de
responsabilitat, amb dinamiques practiques i espais de reflexio, i s'avalua
el seu impacte.

No aplica.

5.3. Seguiment, transparéencia i millora continua

19. Quina d'aquestes afirmacions representa millor la teva organitzacié?

a.

Alguna vegada des de la direcci6 es pregunta informalment sobre la
satisfacciod en conciliacid, l'Us de les mesures (per exemple, permisos), i
idees de millora dels horaris de l'empresa.

Es recopilen dades, els resultats es comuniquen de manera clara i
transparent a tota l'organitzacid, i simplementen mesures fruit d'aquest
procés.

A més de l'anterior, les dades estan segregades per génere.

Existeix un Pla de Millora d'Usos del Temps, i les persones ocupades poden
participar activament i formalment en la seva elaboraciod, aplicacio o
seguiment.

No aplica.
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Bona practica

20. Per a acabar, si us plau, descriu si vols alguna bona practica de la teva organitzacio
relacionada amb la conciliacio o el benestar en els usos del temps. Aquesta
practica pot ser publicada en la pagina web del programa ConciliAccio.
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Annex 4: Criteris de certificacio

En base els resultats de ’eina, es proposa diferenciar les empreses en 4 nivells segons el
grau d’implementacio de politiques del temps:

Nivell principiant
Nivell intermig
Nivell intermig-alt
Nivell master

Els serveis de conciliacio, com els premis o segell es podrien donar en funcié d’aquests
nivells.
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