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Acerca
de CECAM.

La Confederaciéon Regional
de Empresarios de Castilla-La Mancha
(CECAM CEOE-CEPYME C-LM).

Es la Organizacion Empresarial mds representativa de Castilla-La Mancha, de caracter
intersectorial, sin dnimo de lucro, independiente y de adhesién voluntaria. Fue
constituida por las cinco organizaciones empresariales intersectoriales y provinciales
de laregion (FEDA, FECIR, CEOE-CEPYME Cuenca, CEOE-CEPYME Guadalajaray FEDETO),
integrando a través de ellas a mdas de 300 asociaciones, siendo asociadas las entidades
constituyentes y las organizaciones empresariales regionales sectoriales.

La Confederacion pretende la coordinacion, representacion, gestion y defensa de los
intereses generales y comunes de las empresas, con especial interés en la prestacion
de servicios que aporten valor a la persona asociada.

Desde el principio, la patronal regional, integrada en CEOE y CEPYME, ha venido
asumiendo responsabilidades que han contribuido a la vertebracion autonémica,
consiguiendo con ello una cohesidon empresarial.

Funciones.

O Representacion.

 Representa alas asociaciones integradas, en cerca de 100 foros de participacion.
Conjuga los intereses de todas y cada una de las personas asociadas.

O Interlocutor empresarial de la region.

« Reconocida por las organizaciones empresariales, los y las empresarios/as, las
personas autdnomas, las Instituciones publicas y privadas, como el principal
interlocutor empresarial de Castilla-La Mancha.

« Comprometida con la sociedad.

- Coordina los servicios que se prestan, con los de las organizaciones
empresariales provinciales.

O servicios de Informacién y asesoramiento.

« Juridico-laboral, Econdmico, Internacional, Formacion, Calidad, Medio Ambiente,
Prevencién de Riesgos Laborales, Comunicacion.

« Cursos, seminarios, conferencias, reuniones, jornadas, foros, publicaciones,
revista informativa.

La inclusién del papel desempenado por las organizaciones empresariales de nuestro
pais, como es CECAM CEOE-CEPYME, dentro de la Constitucion Espafola, da muestra
de la relevancia de estas organizaciones, tal y como se recoge en el Articulo 7 del Titulo
Preliminar de la Carta Magna, donde ademds se destaca su contribucién a la defensa
y a la promocidn de los intereses econémicos y social.




Presentacion.

Desde CECAM como maximo representante de las empresas en la region siempre
hemos estado comprometidos con la igualdad de oportunidades, y como uno de
los principales agentes sociales, seguimos trabajando en la consecucion de este
objetivo entre el tejido empresarial y sobre todo entre las pequenas empresas,
desarrollando un conjunto de actuaciones en dreas como formacion, politicas y
planes de igualdad, encaminadas a informar, orientar y acompanar a las empresas
castellanomanchegas en materia de igualdad.

Las empresas de Castilla-La Mancha no entienden de géneros sino de competitividad,
de crear riqueza y empleo, por eso estéin comprometidas con la gestion de la igualdad
como una cuestidn estratégica dentro de su actividad, conscientes de las numerosas
ventajas que suponen, desde el punto de vista del desarrollo del talento, mejora de
la eficiencia y productividad, o de la innovacion entre otras muchas.

Uno de los aspectos fundamentales para promover entornos laborales
igualitarios, es conseguir que todas las personas, mujeres y hombres, tengan las
mismas oportunidades de desarrollo profesional y la puedan compatibilizar, en
corresponsabilidad, con la vida personal y familiar, partiendo de uno de los principios
bdsicos de nuestra sociedad, la libertad del individuo.

Es por ello que las empresas como protagonistas y dinamizadoras del sistema
productivo, son conscientes de la relevancia que tiene promover medidas de
conciliacién y corresponsabilidad en el seno de sus organizaciones, a fin de que las
personas que forman parte de ellas puedan desarrollar su vida profesional y personal.
Las empresas son parte de esta transformacion, pero ésta ha de ser compartida
desde todos los 6rdenes de la sociedad y por tanto su implicacién y esfuerzo con
el apoyo de las distintas administraciones, a fin de contribuir a un cambio cultural
asociado a la igualdad en todos los niveles (social, politico, empresarial, educativo,
familiar, etc.), ya que sin este cambio de paradigma global no serd posible la creacion
de un marco habilitador de la igualdad real en nuestra sociedad.

En este contexto, la presente Guia pretende ser una herramienta Gtil para las
empresas de nuestra regidon en su camino de colaboracién hacia una sociedad
igualitaria, concretamente en conciliacién y corresponsabilidad, aportando desde
el punto de vista empresarial una mayor informaciéon acerca de estas materias. Asi
como también pretendemos mostrar la implicacién y el compromiso de las empresas
castellanomanchegas y sus organizaciones empresariales con la conciliacion
corresponsable, camino en el que sin duda todos y todas debemos continuar
avanzando.

Confio en que esta Guia sea de ayuda para todas las empresas de nuestra region.

Angel Nicolés Garcia
Presidente de CECAM
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Contexto y finalidad

de la gula: la conciliacion
corresponsable como
parte de las politicas

de 1gualdad.

En las Ultimas dos décadas se ha avanzado de forma positiva en materia de igualdad de
género en el mercado laboral, no obstante, aln queda trabajo por hacer para fomentar
la igualdad real entre mujeres y hombres, puesto que persisten diferencias culturales
que se trasladan al mercado laboral, teniendo como consecuencia un reparto desigual
en el tiempo empleado para las responsabilidades domésticas y familiares.

Tradicionalmente los espacios de cuidados y sus tareas han sido ocupados por las
mujeres, pero la corresponsabilidad nos hace reflexionar sobre la necesidad de repartir
todas las tareas domésticas y su peso entre todas las personas de los hogares, a fin
de garantizar la igualdad de las mujeres y los hombres en el Gmbito laboral.

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) considera que los cuidados son una
responsabilidad social y no sélo familiar, por lo que plantea la necesidad de promover
la corresponsabilidad social en las tareas de cuidado entre hombres y mujeres, asi
como también entre Estados, mercados y la sociedad. Asimismo, aprobd el Convenio
156 y la recomendacion 165, destacando por primera vez que para garantizar a las
mujeres la igualdad de oportunidades y trato en el trabajo, se requerian cambios en
el papel masculino tradicional.

Es preciso promover que los hombres se
involucren de forma mds equilibrada en el
cuidado y las responsabilidades familiares
y domésticas, ejerciendo su derecho a la
conciliacién en corresponsabilidad, a fin de
promover que las mujeres tengan las mismas
opciones para su desarrollo personal y

profesional. Avanzar en

la conciliacién
corresponsable
es tarea de toda
la sociedad.




Una mayor corresponsabilidad entre vida y trabajo de hombres y mujeres también
conlleva ventajas para las empresas, ya que potencia el talento femenino e incrementa
su presencia en cargos de responsabilidad y directivos, favorece un mayor compromiso
con la organizacion reduciendo el absentismo, asi como promueve el desarrollo de
nuevas competencias y la adaptacion a las necesidades de la empresa, mejorando
por tanto la productividad y competitividad de ésta.

No obstante, el desarrollo de politicas de conciliaciéon corresponsable que permitan
a los hombres y las mujeres compatibilizar su vida personal, familiar y laboral, no es
responsabilidad Unica de las empresas. Es hecesario un cambio cultural y una mayor
implicaciéon de los servicios publicos y la ciudadania para construir una sociedad
libre de sesgos de género que dificultan la igualdad de oportunidades entre hombres
y mujeres.

Por tanto, la conciliacién y la corresponsabilidad _
son aspectos claves en la promocién de la

igualdad de género y la equidad en la sociedad
ya que ambas politicas buscan equilibrar
las responsabilidades laborales y familiares,
permitiendo que tantas mujeres como hombres
puedan participar plenamente en el dmbito

profesional y en el hogar. EI' 92% de las personas

que trabajan a jornada
parcial en Esparia

con el fin de conciliar

la vida laboral y familiar,
son mujeres.

Fuente: INE. EPA. 202572

Es preciso destacar el Plan Corresponsables, nueva politica piblica residenciada en
la Secretaria de Estado de Igualdad y contra la Violencia de Género del Ministerio de
Igualdad, que tiene por objeto iniciar el camino hacia la garantia del cuidado como un
derecho desde el principio de la igualdad entre mujeres y hombres, al amparo de la
Ley Orgénica 3/2007 de 22 de marzo para la igualdad efectiva de mujeres y hombres
y de la Ley 12/2010 de Igualdad entre mujeres y hombres de Castilla-La Mancha, de 18
de noviembre de 2010.

A nivel estatal, la primera ley especifica que regulé este dmbito fue la Ley 39/1999
de 5 de noviembre para promover la conciliacion de la vida familiar y laboral de las
personas trabajadoras. No obstante, la Ley Orgdnica 3/2007 de 22 de marzo para
la igualdad efectiva de mujeres y hombres es la precursora en implantar medidas
para garantizar la conciliacién de la vida laboral, familiar y personal y fomentar
asi la corresponsabilidad entre mujeres y hombres en el territorio espafiol. En el
articulo 14.8 recoge entre los criterios generales de actuacion de los Poderes PUblicos:
“El establecimiento de medidas que aseguren la conciliacién del trabajo y de la
vida personal y familiar de las mujeres y los hombres, asi como el fomento de la
corresponsabilidad en las labores domésticas y en la atencién a la familia”.

En Castilla-La Mancha, la Ley 12/2010 de 18 de noviembre, de Igualdad entre mujeres
y hombres en Castilla- La Mancha, recoge en su articulo 19 el derecho y deber de las
mujeres y de los hombres a compartir las responsabilidades familiares, en particular
las tareas domésticas y el cuidado de las personas dependientes a su cargo.
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Asimismo, el Il Plan Estratégico para la Igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres en Castilla-La Mancha (2019-2024), en su Eje 2, Autonomia Econémica y
Corresponsabilidad en los usos del tiempo, marca el objetivo de conseguir que todas
las personas, mujeres y hombres, tengan las mismas oportunidades de desarrollo
personal y profesional y las puedan compatibilizar, en corresponsabilidad, con la
vida personal y familiar.

Asi pues, es importante destacar que entre los objetivos del Plan Corresponsables 2024
se encuentra: sensibilizar y formar al conjunto de la sociedad y, particularmente de
los hombres, en materia de corresponsabilidad en las tareas de cuidados, con el fin
de impulsar modelos de masculinidades corresponsables e igualitarias.

Asimismo, es conveniente indicar que, en Espafa, el Estatuto de los Trabajadores
es la base legal principal que regula las relaciones laborales y los derechos de las
personas trabajadoras del dmbito privado, por o que establece medidas especificas
para garantizar el equilibrio entre las responsabilidades laborales y personales.

Estos permisos y derechos para la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral
se han visto modificados sustancialmente en los Ultimos afos en virtud de diferentes
normativas, por lo que, se ha incluido un apartado especifico para otorgar informaciéon
precisa sobre permisos, derechos y medidas para promover la conciliacién
corresponsable en el entorno laboral.

En este contexto, CECAM ha elaborado la presente “Guia de corresponsabilidad y
conciliacién de la vida familiar y laboral”, con el objetivo de ofrecer a las pymes
de nuestra regién un instrumento prdactico que les sirva de apoyo y facilite su
gestion en cuanto a la implantacién o actualizacién de medidas de conciliacién y
corresponsabilidad que promuevan entornos laborales mds igualitarios y contribuyan
a impulsar modelos de corresponsabilidad.

Asi pues, con esta Guia se pretende:

Exponer aspectos claves sobre los beneficios de la conciliacion
corresponsable y los diferentes dmbitos de aplicacion,
proporcionando informacion dirigida a las pymes y personas
trabajadoras para promover entornos laborales y familiares mas
igualitarios.

Capacitar a las empresas y las personas trabajadoras sobre
buenas prdacticas, permisos, derechos y medidas en materia de
igualdad laboral y conciliacion, proporcionando asi herramientas
para impulsar modelos de corresponsabilidad tanto en el dmbito
familiar como laboral.

Apoyar a las empresas en la implantacién y/o mejora de
medidas para favorecer la conciliacién corresponsable de las
personas trabajadoras que forman parte de éstas y
especialmente de los hombres, que contribuya al avance en la
igualdad entre mujeres y hombres en el @mbito laboral.

El documento se estructura en torno a distintas dreas:

En primer lugar, se desarrollan los conceptos de conciliacién y corresponsabilidad,
ahondando en la importancia de incentivar la conciliacién corresponsable en los
diferentes espacios que componen la vida de las personas y los dmbitos en los que
se debe promover, asi como los beneficios que conlleva tanto para la sociedad como
para las empresas y las personas trabajadoras.

Posteriormente, se indican diferentes aspectos a tener en cuenta para promover la
conciliacién corresponsable tanto en el @mbito familiar como en el laboral. Dotando de
informacion relevante para su promulgacién en los diferentes dmbitos, los beneficios
que conlleva, asi como mecanismos o procedimientos para su implantacion.

Finalmente, una de las partes fundamentales que se ha incluido es la de permisos,
derechos y medidas para promover la conciliacién corresponsable en el entorno
laboral, donde se informa, por un lado, de la legislacion en igualdad laboral en materia
de permisos y derechos de conciliacion establecidos por ley, y por otro, de diferentes
medidas que se pueden implantar de manera voluntaria en la empresa para favorecer
la conciliacidn y corresponsabilidad de las personas trabajadoras.



La conciliacion
corresponsable.

Abordar la conciliacién
desde la corresponsabilidad
resulta imprescindible

para poder responder

a las necesidades que
surgen en cada uno

de los espacios de la

vida de las personas.

La conciliacién de la vida familiar y la vida laboral se refiere a la estrategia para
compaginar el trabajo remunerado con el trabajo doméstico, las responsabilidades

familiares y el tiempo libre. Asi se recoge en el Art. 44 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de

marzo, pard la igualdad efectiva de mujeres y hombres: “Los derechos de conciliacion
de la vida personal, familiar y laboral se reconocerdn a los trabajadores y a las

trabajadoras en forma que fomenten la asuncion equilibrada de las responsabilidades
familiares, evitando toda discriminacion basada en su ejercicio”.

La corresponsabilidad, por su parte, se centra en la idea de que tanto hombres
como mujeres compartan de manera equitativa las responsabilidades familiares y
domeésticas, buscando la participacion de todas las personas que integran el hogar en
las tareas y el cuidado de los hijos, las hijas y/o personas dependientes. Este concepto
implica reconocer y valorar las contribuciones de ambos géneros y promover la igualdad
de oportunidades en todos los aspectos.

Aunque se diferencian, ambos conceptos estdn interrelacionados, ya que la
conciliacién contribuye a la corresponsabilidad al proporcionar un entorno laboral
madas flexible que permite a las personas equilibrar sus responsabilidades personales,
familiares y profesionales.



https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2007-6115
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2007-6115
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La conciliaciéon corresponsable se trata de compaginar de manera satisfactoria los
diferentes espacios que componen la vida de las personas:

PERSONAL

Es el ocio, el tiempo libre
y el desarrollo personal.
El espacio y tiempo propio,
en el que las personas
crecen y se desarrollan
individualmente.

LABORAL

Son las relaciones
afectivas y domésticas.
Las actividades relacionadas
con las tareas de la casa
y el cuidado de la familia.

Es la actividad relacionada
con la vida econémica,
politica y social por

la que se percibe una

prestacién econémica.

La corresponsabilidad
familiar, clave para

la igualdad de
oportunidades entre
hombres y mujeres
en el trabajo.

;En qué ambitos debe promoverse
la conciliacién corresponsable?

La corresponsabilidad debe darse:

O En el ambito familiar: realizando un reparto equitativo de tareas y
responsabilidades entre todas las personas que forman parte de la familia,
asumiendo que las tareas domeésticas, la crianza y los cuidados son una
responsabilidad conjunta.

O En el ambito laboral: promoviendo el equilibrio entre las necesidades de la
empresa y las personas trabajadoras. Las necesidades productivas en el
caso de la empresa y las personales y familiares, en el caso de las personas
trabajadoras.

O En el dmbito social: impulsando la transformacion de los estereotipos culturales
que reproducen relaciones de desigualdad entre mujeres y hombres, a través de
medidas de sensibilizacion y concienciacion en materia de igualdad de género
en todos los estratos de la sociedad.



JA quién implica la
conciliacion corresponsable?

O A las familias: estableciendo relaciones basadas en la igualdad entre las

personas que integran la unidad familiar, promoviendo la corresponsabilidad
en las responsabilidades domésticas y de cuidados, que posibiliten el desarrollo
personal y profesional de todas las personas.

A las administraciones publicas: impulsando politicas publicas que faciliten la
compatibilizacién de la vida laboral y familiar; como pueden ser el aumento y
mejora de servicios publicos de educacién y cuidado de menores y personas
dependientes, ayudas econdbmicas o beneficios fiscales para las familias, etc.

A las empresas: implantando politicas de igualdad y medidas de flexibilidad en
las condiciones laborales, ampliando y/o mejorando los derechos de conciliacién,
etc.

A los trabajadores y las trabajadoras: ejercitando su derecho a la conciliacion
y corresponsabilidad de forma responsable e igualitaria.

;Qué ventajas conlleva
la conciliacién corresponsable?

Resulta crucial que las medidas de conciliacion se adapten de manera corresponsable,
es decir, que tanto hombres como mujeres las utilicen de manera equitativa. La
aplicacién de estas medidas genera beneficios tanto para la empresa como para
quienes trabajan en ella, asi como para la sociedad en su conjunto:

«  Mas igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

«  Mayor implicacion de los hombres en las tareas domeésticas y de cuidados,
avanzando en un modelo de masculinidad positiva.

+  Nuevo modelo de organizacion familiar y social més sostenible.

«  Aumento demogrdfico y calidad de vida.

- Menos fracaso escolar.

«  Mejor tasa de actividad, més productividad y crecimiento econémico.

«  Aumento de mujeres en puestos de responsabilidad.
«  Mayor retencién del talento.

+  Menos absentismo laboral.

«  Mejor ambiente de trabajo.

« Mas innovacion, productividad y beneficios.

«  Mejorimagen y reputacion de la empresa.

PARA LAS PERSONAS TRABAJADORAS

+  Mayor desarrollo personal y profesional.

»  Aumento de la motivacion y productividad.

«  Mas estabilidad laboral.

+  Mejor calidad de vida.

«  Menos estrés laboral.

«  Mayor implicacién y compromiso con la empresa.

2]



[L.a conciliacion
corresponsable
en el entorno familiar.

Promover modelos de
familias corresponsables
es uno de los principales
retos para lograr la

igualdad efectiva entre
hombres y mujeres.

Los roles de género interiorizados culturalmente y muy arraigados en la sociedad han
provocado que, durante mucho tiempo, las mujeres hayan asumido la mayor parte de
las responsabilidades en el hogar y en el cuidado de los hijos y las hijas, provocando
una participacién desigual de hombres y mujeres en el mercado laboral.

Es significativo sefalar que al analizar la causa de la inactividad laboral de la poblacion
castellanomanchega (personas de 16 o mds anos, no clasificadas como ocupadas
ni paradas), nos muestra que dedicarse a las labores del hogar es la principal causa
de inactividad de las mujeres, quienes suponen el 38% frente al 5% de los hombres de
Castilla-La Mancha (Fuente: INE. EPA. 2025T2). Asimismo, el 92% de las personas que
trabajan a jornada parcial en Espafia con el fin de conciliar la vida laboral y familiar,
son mujeres (Fuente: INE. EPA. 2025T2).

No obstante, en los Gltimos afos se observa un cambio en la percepcion de los hombres
sobre la corresponsabilidad, demostrdndose una mayor implicacién por su parte, lo
que conlleva una mayor satisfaccién personal y bienestar, asi como un avance hacia
la igualdad de oportunidades.
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Ante esta realidad, la conciliacién corresponsable en el entorno familiar se ha
convertido en un aspecto clave para la igualdad de género ya que busca promover
un equilibrio entre las responsabilidades laborales y personales de todas las personas
que forman parte de la familia. Se refiere, por tanto, a la distribucién equitativa de las
responsabilidades y tareas en el hogar, en el cuidado de los hijos y las hijas, asi como
en otras dreas de la vida cotidiana.

Por tanto, la corresponsabilidad en el entorno familiar se centra en dos tareas
fundamentales:

O Tareas domésticas: aquellas tareas que se efectian regularmente en el hogar
relacionadas con la administraciéon de recursos y el consumo familiar; la limpieza
y mantenimiento de la vivienda, la preparacion de alimentos, el transporte y las
relaciones con el exterior.

© Tareas de cuidado de hijos e hijas y personas dependientes: aquellas actividades
que implican la atencidon a estas personas, con acciones orientadas hacia la
alimentacion, salud, seguridad, acompafnamiento, entre otras, que vayan en
beneficio de éstas.

;Qué beneficios conlleva fomentar
la conciliacidn corresponsable para
las personas que forman parte de la familia?

O Mejora la calidad de vida:

La capacidad de compartir de manera equilibrada las responsabilidades
domésticas y familiares permite a las personas disfrutar de mds tiempo para
otras actividades, lo que contribuye a una mayor satisfaccién de vida.

O Reduce el estrés:

Gestionar en corresponsabilidad los cuidados y tareas del hogar, conlleva que las
personas que componen la familia experimenten menos estrés y agotamiento,
lo que se traduce en beneficios para la salud.

O Mayor desarrollo personal y profesional:

Si todas las personas que forman parte de la familia asumen en igualdad las
responsabilidades en el hogar y en el cuidado de los hijos y las hijas y personas
dependientes, se favorece la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres
en el acceso a la formacién, asi como a la posibilidad de promocién y desarrollo
profesional.

Para lograr la
corresponsabilidad

en el entorno familiar,

es preciso promover

el intercambio de
responsabilidades entre
todas las personas de

la familia, a fin de superar
la asignacién de
determinadas tareas
domeésticas o de cuidados
en funcién del género.
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[L.a conciliacion
corresponsable
en el entorno laboral.

La conciliacion corresponsable en el entorno laboral consiste en ofrecer mecanismos
y aplicar medidas que faciliten que tanto mujeres como hombres puedan disfrutar en
armonia en su distribucién del tiempo dedicado al trabajo y a los asuntos familiares
y personales, en las mismas condiciones y con los mismos derechos y obligaciones.

Si bien las empresas no son las Unicas responsables de la conciliacién, son
fundamentales para su promulgacion, ya que establecen gran parte de los aspectos
que regulan la relacién laboral con las personas trabajadoras. Por o que pueden
desempenar un papel principal a la hora de ofrecer condiciones que faciliten el
equilibrio entre la vida familiar y profesional de su personal, fornentando modelos
organizativos que impulsen una conciliacion compartida entre hombres y mujeres y,
en consecuencia, contribuyan a la igualdad de oportunidades en el trabajo.

En este sentido, las empresas que incorporan medidas que facilitan el equilibrio
entre la vida personal, familiar y laboral como parte de los compromisos con la
Responsabilidad Social se convierten en un modelo a seguir, emprendiendo el
camino hacia una nueva cultura empresarial, donde las politicas de buen gobierno
empresarial y el bienestar en la organizacion se consideran elementos fundamentales
de su estrategia de gestion.

Avanzar en conciliacidn corresponsable en el entorno laboral implica, por tanto:

O Negociacién y busqueda de soluciones consensuadas entre la empresa y las
personas trabajadoras.

O Flexibilidad en la organizacién del tiempo y el trabajo como mecanismo para

cubrir los intereses, necesidades y responsabilidades de toda la plantilla.

Promover la conciliacion
corresponsable

significa ganar.

El personal gana

en bienestar, la empresa
en productividad.




;Qué beneficios conlleva fomentar
la conciliacién corresponsable
para la empresa?

O Mads mujeres en puestos de direccion y responsabilidad:

Si las medidas de conciliacion son utilizadas por hombres y mujeres,
fomentando la corresponsabilidad, las mujeres tendrdn las mismas
opciones para su desarrollo profesional y estardn mds presentes en
los puestos de direccién y responsabilidad.

O Atraey retiene el talento:

Las empresas que implementan politicas de conciliacion y promueven
la corresponsabilidad en su uso, atraen y fidelizan a profesionales con
talento, lo que reduce los costos asociados a la rotacion de personal
y a la capacitacién de nuevas personas trabajadoras.

O Mejora del clima laboral:

Ofrecer facilidades para ejercer la conciliacidon corresponsable
promueve un ambiente de trabajo mds positivo, favoreciendo la
satisfaccion y el bienestar de las personas trabajadoras.

O Aumento de la productividad:

Las personas que pueden equilibrar de una manera adecuada su
vida personal, familiar y laboral tienden a ser mds productivas, ya
que estdn mds motivadas y comprometidas con el trabajo.

O Reduccion del absentismo laboral:

Otorgar medidas de conciliacién, que puedan disfrutar en
corresponsabilidad mujeres y hombres, disminuye la probabilidad
de faltar al trabajo debido a problemas familiares o personales,
minimizando asi el impacto en la operatividad y productividad de
la empresa.

O Mejora de la imagen y reputacion de la empresa:

Las empresos‘que promueven la concilioc.ién corresponsable.fomiliar (,CémO aphcar una eStfategia
y laboral mejoran su imagen en la sociedad, atraen a clientes y L L,
socios/as y mejoran su posicion en el mercado. de conciliacidn corresponsable en la empresa?

O Promocion de la diversidad y equidad de género:
Cada empresad tiene unas necesidades organizativas diferentes relacionadas con su

proceso de produccion de bienes y/o servicios, el tipo de actividad que desarrollan,
etc., por lo que las posibilidades para implementar una estrategia de conciliacién
corresponsable deben adaptarse a éstas. No se trata de que todas las empresas
tengan las mismas opciones, sino de aplicar aquellas que mds les compensen y se
adapten mejor a su modelo empresarial.

Promover la conciliacién corresponsable de hombres y mujeres en la
empresa contribuye a fomentar la igualdad de género y, por tanto,
la diversidad en el lugar de trabajo.
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Asi pues, para desarrollar una estrategia de conciliacién corresponsable en la empresa
es conveniente seguir una serie de pasos:

Definicion
de las medidas
de conciliacion

Determinacién de las medidas
de conciliacién mds adecuadas
para la empresa en funcion

de las conclusiones extraidas,
estableciendo un calendario
para la implantacion de éstas.

Es conveniente recoger en

un documento las medidas
establecidas y detallar sus
caracteristicas, condiciones de uso
o disfrute, personas beneficiarias,
forma de comunicacioén, etc.,

a fin de otorgar informacién
precisa al personal.

Seguimiento de las
medidas de conciliacion

Evaluacion periédica de las medidas de conciliacién implantadas,
a fin de proporcionar informacién sobre los resultados y las posibles
dificultades encontradas, siendo conveniente valorar la satisfaccion de
las personas trabajadoras con las politicas puestas en funcionamiento
y establecer indicadores para comprobar aspectos relevantes para la
empresa, como la reducciéon del absentismo laboral.
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;COmMo se puede impulsar
el cambio cultural para la conciliacién
corresponsable desde la empresa?

Para que la conciliacion sirva como estrategia para la consecucion de la igualdad
efectiva entre mujeres y hombres, las medidas que implementan las empresas no
pueden ir dirigidas exclusivamente a las mujeres, sino que se han de hacer extensibles
a mujeres y hombres. El término corresponsabilidad hace alusién, precisamente, a que
los hombres aumenten su presencia en el @mbito doméstico, se responsabilicen de
las tareas domeésticas, del cuidado y atencién de hijas e hijos, familiares ascendientes
u otras personas dependientes y, por tanto, se acojan a las medidas de conciliacion
que ofrecen las empresas en la misma medida que las mujeres.

Asi pues, ademds de llevar a cabo la estrategia de conciliacién corresponsable en la
empresaq, se pueden llevar a cabo actuaciones que promuevan el cambio cultural
necesario para que hombres y mujeres asuman la conciliacién en corresponsabilidad
Yy, por tanto, se acojan a los permisos, derechos y medidas de conciliacién de manera
igualitaria:

» Compromiso empresarial con la igualdad de género

Implementar una estrategia corporativa que opte por la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres; incluyendo el principio de igualdad
entre sus valores principales y aplicdndolo a las decisiones estratégicas y de
organizacién del trabajo.

» Modelo organizativo y estilo de liderazgo corresponsable

Establecer un modelo organizativo y de liderazgo que tenga en cuenta las
necesidades de conciliacion de las personas trabajadoras; estableciendo
por ejemplo una franja central de horario para las reuniones o incentivar que
las personas lideres actden con el ejemplo y hagan uso de las medidas de
conciliacion que tienen a su disposicion.

» Comunicaciéon e imagen empresarial no sexista

Promover el lenguaje inclusivo y libre de estereotipos de género en los diferentes
medios de comunicacidn interna y externa de la empresa; promoviendo una
imagen empresarial a favor de la igualdad de oportunidades.

» Formacioén y concienciacion en la empresa

Realizar formacidon entre las personas trabajadoras que forman parte de la
empresa para sensibilizar sobre la importancia de compartir de manera justa
las responsabilidades del hogar y los cuidados y promover asi entornos laborales
igualitarios.
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Los permisos, derechos y medidas de conciliacion son diferentes iniciativas dirigidas a
facilitar que las personas puedan atender las necesidades de los diferentes espacios

Pe rm]_ S O S ) d e re Cho S que componen su vida - el personal, el familiar y el laboral- y que puedan desarrollarse
. plenamente en cada uno de ellos.
y medidas para
. . o /

promover la conciliacion
O Permisos y derechos de conciliacion establecidos por ley: diferentes tipos de
b1 permisos remunerados 0 no remunerados, asi como derechos a los que puede
Corre Sp On Sa e acogerse cualquier persona trabajadora cumpliendo con unas condiciones o
requisitos establecidos para ello en la legislacién laboral. Estos permisos y/o
e n e]. e nto rnO ].a.b O ra]. . derechos pueden ser mejorados a través de los convenios colectivos o acuerdos

internos en la empresa.

Es importante diferenciar entre los permisos y derechos de conciliacion establecidos
por ley y otras medidas de conciliacion propias de la empresa:

Medidas de conciliacién y corresponsabilidad propias de la empresa: diversas
iniciativas que ofrecen las organizaciones para garantizar que la plantilla pueda
compaginar su vida laboral y personal. Estas medidas pueden ser implementadas
a través de la negociacion colectiva o de forma voluntaria por la empresa.

Permisos y derechos
de conciliacion

Promover la .
corresponsabilidad establecidos pOl" ley

en el gjercicio de

los pem’!i_sos. y derechos El Estatuto de los Trabajadores establece una serie de

de conciliacion es permisos y derechos que las personas trabajadoras

fundamental para evitar pueden solicitar para mejorar la conciliacién de su

mantener los roles vida personal, familiar y laboral.

y estereotipos de

género relacionados Lo dispuesto en el Estatuto de los Trabajadores para los

con los cuidados. permisos y derechos tiene la consideracion de minimo
derecho necesario, por ello pueden ser mejorados
mediante convenio colectivo o acuerdos internos en
la empresa, pero nunca empeorados.

Es importante destacar que, para poder disfrutar
de estos permisos y derechos, se requiere de
previo aviso siempre que las circunstancias lo
permitan y aportar justificacion de la ausencia
a través de justificante, certificado o cualquier
otro medio posible.
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A continuacidn, se desglosan los diferentes tipos de permisos y derechos y sus
principales caracteristicas:

Permiso por nacimiento,
adopcion y acogimiento

(Art. 48.4,5y 6.ET)

Permiso que comprende el parto y el cuidado de los hijos y las hijas menores de 12
meses.

Se trata de una causa legal establecida para la suspensidn del contrato de trabajo
con reserva del puesto de trabajo, por lo que en dicho periodo, las progenitoras y los
progenitores reciben una prestacién econémica de la Seguridad Social, calculada
en funcién de su base de cotizacién, para cuidar al recién nacido/aq, hijo o hija recién
adoptado/a durante su ausencia laborall.

El nacimiento de un hijo o una hija da derecho a un permiso de 17 semanas para la
madre biolégica y para el progenitor distinto de la madre biolégica.

En el supuesto de monoparentalidad, por existir una Unica persona progenitora, el
permiso serd de 28 semanas.

Son obligatorias las 6 semanas ininterrumpidas inmediatamente posteriores al parto.
En los casos de parto prematuro con falta de peso y en aquellos otros en que el/
la neonato/a precise, por alguna condicién clinica, hospitalizacién a continuacion
del parto, por un periodo superior a 7 dias, el periodo de suspensidén se ampliard en
tantos dias como el/la nacido/a se encuentre hospitolizodo/o, con un méximo de 13
semanas adicionales.

En el supuesto de discapacidad del hijo o hija en el nacimiento la suspension del
contrato tendrd una duracidn adicional de 2 semanas. En el caso de parto multiple,
se ampliard 2 semanas por cada hijo o hija distinto/a del primero/a.

En el caso de fallecimiento del hijo o hija, el permiso se mantiene, salvo que, tras las 6
semanas de descanso obligatorio, se solicite la reincorporacion al puesto de trabajo.

En el caso de fallecimiento de una de las personas progenitoras, la otra persona
progenitora podrd hacer uso de la totalidad o, en su caso, de la parte que reste de
permiso.

éCOmo se puede disfrutar?

Después de las primeras 6 semanas posteriores al parto, las 11 semanas restantes
(22 en el caso de monoparentalidad), podran disfrutarse a jornada completa o a
jornada parcial, previo acuerdo entre la empresa y la persona trabajadora. Se deberd
comunicar a la empresa, con una antelaciéon minima de quince dias.

Si las dos personas progenitoras trabajan para la misma empresa, la direccién
empresarial podrd limitar su ejercicio simulténeo por razones fundadas y objetivas,
debidamente motivadas por escrito.
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Cada persona adoptante, guardadora o acogedora tendré derecho a 17 semanas, asi
como en el supuesto de monoparentalidad, por existir una Unica persona adoptante,
guardadora con fines de adopcion o acogedora, el permiso serd de 28 semanas.

6 semanas deberdn disfrutarse a jornada completa de forma obligatoria e
ininterrumpida inmediatamente después de la resolucién judicial sobre la adopcidn
o bien de la decisidon administrativa de guarda con fines de adopcidn o de acogimiento.

Las 11 semanas restantes (22 en el caso de monoparentalidad), se podran disfrutar
en periodos semanales, de forma acumulada o interrumpida, en jornada completa
o parcial dentro de los doce meses siguientes, previo acuerdo entre la empresa y la
persona trabajadora. Se deberd comunicar a la empresa, con una antelacion minima
de quince dias.

En el supuesto de discapacidad del hijo o hija en la adopcidn, en situacién de guarda
con fines de adopcién o de acogimiento, la suspensidn del contrato tendrd una
duracion adicional de 2 semanas. En el caso de adopcién o acogimiento mdltiple, se
ampliard 2 semanas por cada hijo o hija distinto/a del primero/a.

En el caso de fallecimiento del o la menor, el permiso se mantiene, salvo que, tras las 6
semanas de descanso obligatorio, se solicite la reincorporacion al puesto de trabajo.
En el caso de fallecimiento de una de las personas adoptantes, guardadoras o
acogedoras, la otra persona podrd hacer uso de la totalidad o, en su caso, de la parte
que reste de permiso.

Si se trata de una adopcidn internacional, se podrd iniciar el permiso hasta cuatro
semanas antes de la resolucidn por la que se constituye la adopcién, si es necesario
el desplazamiento previo de las personas adoptantes al pais de origen de la persona
adoptada.

Si las dos personas adoptantes, guardadoras o acogedoras trabajan para la misma
empresq, la direccidn empresarial podrd limitar su ejercicio simulténeo por razones
fundadas y objetivas, debidamente motivadas por escrito.

Permiso retribuido que la persona trabajadora puede solicitar por matrimonio o por
inscripcion en el registro oficial de parejas de hecho.

15 dias naturales.

¢COomo se puede disfrutar?

Si el matrimonio o el registro de la pareja de hecho se produce en dia habil -laborable-,
el computo del permiso debe iniciarse en esa fecha. Por el contrario, si tiene lugar
en dia inhdbil o festivo, el cbmputo se inicia el primer dia laborable siguiente al de la
celebracion o inscripcion; debiendo disfrutarse de forma continuada.
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Permiso retribuido que la persona trabajadora puede solicitar por accidente o
enfermedades graves, hospitalizacién o intervencion quirdrgica sin hospitalizacion
que precise reposo domiciliario de la persona conyuge, pareja de hecho o parientes
hasta el segundo grado por consanguineidad o afinidad, incluida la persona familiar
consanguinea de la pareja de hecho, asi como de cualquier otra persona distinta de
las anteriores, que conviva con la persona trabajadora en el mismo domicilio y que
requiera el cuidado efectivo de aquella.

Se establecen 5 dias hdbiles por el hecho causante.

éC6mo se puede disfrutar?

El permiso puede disfrutarse desde el inicio de la hospitalizacién o la intervencién
quirdrgica o comenzar con posterioridad, de manera continuada o en dias alternos.

Permiso retribuido que la persona trabajadora puede solicitar por el fallecimiento
de la persona cényuge, pareja de hecho o parientes hasta el segundo grado de
consanguinidad o afinidad.

2 dias habiles. Cuando la persona trabajadora necesite hacer un desplazamiento al
efecto, el plazo se ampliard en 2 dias.

éCOomo se puede disfrutar?

La fecha de inicio del permiso comienza el primer dia laborable inmediatamente
posterior al hecho causante.
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Permiso retribuido que la persona trabajadora puede solicitar cuando sea necesario
por motivos familiares urgentes relacionados con familiares o personas convivientes,
en caso de enfermedad o accidente que hagan indispensable su presencia inmediata.

La fuerza mayor debe responder a un acontecimiento imprevisible e inevitable, ajena
al dGmbito de actuacion de la persona trabajadora.

El tiempo equivalente a 4 dias hdbiles al afio, computado por horas.

¢Como se puede disfrutar?

El permiso podré utilizarse por el tiempo necesario para atender la necesidad familiar
urgente, por lo que la extension de la ausencia variaré en funcién la situacion de
urgencia, dentro del méximo de 4 dias al afo establecido.

Permiso retribuido que la persona trabajadora pueda solicitar para la asistencia a
exdmenes prenatales y técnicas de preparaciéon al parto.

El permiso para la realizacion de exdmenes prenatales sélo lo puede solicitar la mujer
trabajodora embarazada para que pueda acudir a los exdmenes médicos. En cambio,
el permiso para técnicas de preparacién al parto también pueden solicitarlo los
trabajadores varones.

Por el tiempo indispensable siempre que tengan lugar durante la jornada de trabajo.

éCOmo se puede disfrutar?

El permiso puede solicitarse por el tiempo indispensable, de modo que no existe
limitacién en cuanto a la duracién del permiso y el nUmero de veces que puede
solicitarse, siempre que se considere indispensable su asistencia.
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Permiso retribuido que la persona trabajadora pueda solicitar para la asistencia a
las preceptivas sesiones de informacion y preparacion y para la realizacion de los
preceptivos informes psicolégicos y sociales previas a la declaracién de idoneidad.

Por el tiempo indispensable siempre que tengan lugar durante la jornada de trabajo.

¢Como se puede disfrutar?

El permiso puede solicitarse por el tiempo indispensable, de modo que no existe
limitacién en cuanto a la duracion del permiso y el nUmero de veces que puede
solicitarse, siempre que se considere indispensable su asistencia.

Permiso retribuido que la persona trabajadora puede solicitar para cuidado del o la
menor lactante hasta que cumpla los 9 meses de edad en los casos de nacimiento,
adopcién, guarda con fines de adopcién o acogimiento.

1 hora diaria, que se podrdn dividir en dos fracciones o acumularse en jornadas
completas. La duracion del permiso se incrementard proporcionalmente en los casos
de nacimiento, adopcién, guarda con fines de adopcidn o acogimiento multiples.

éC6mo se puede disfrutar?

El permiso puede solicitarse una vez finalice la suspension de la relacion laboral por
nacimiento, adopcidn o acogimiento. No obstante, si dos personas trabajadoras de la
misma empresa ejercen este derecho por el mismo sujeto causante, podré limitarse
su ejercicio simultdneo por razones fundadas y objetivas de funcionamiento de la
empresa, debidamente motivadas por escrito, debiendo en tal caso la empresa ofrecer
un plan alternativo que asegure el disfrute de ambas personas trabajadoras y que
posibilite el ejercicio de los derechos de conciliacion.
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Permiso retribuido que la persona trabajadora puede solicitar en el caso de nacimiento
prematuro/a de hijo o hija, o que, por cualquier causa, deba permanecer hospitalizado/a
a continuacion del parto.

1 hora de ausencia diaria del trabajo. También se tendrd derecho a reducir la jornada de
trabajo hasta un méaximo de 2 horas diarias, con la disminucidn proporcional del salario.

éC6mo se puede disfrutar?

El permiso podra utilizarse mientras el o la menor permanezca hospitalizado/a,
pudiendo comenzar a disfrutarse desde el ingreso del/la neonato/a y hasta su alta
hospitalaria. Tras el parto, comienza el cémputo de las 6 semanas obligatorias de
suspensién del contrato - permiso por nacimiento y cuidado de/la menor -, y solo
cuando finalice ese periodo, permaneciendo el o la menor hospitalizado/a, las personas
progenitoras podrdn incorporarse al trabajo y hacer uso del permiso o continuar el
computo del periodo de suspension del contrato establecido en el Art. 48.4 ET.

Permiso que la persona trabajadora puede solicitar para el cuidado de hijo, hija o
menor acogido/a hasta el momento en que el o la menor cumpla ocho afos.

10 semanas, de las cuales: 8 semanas corresponden al permiso parental (no retribuido)
y 2 semanas al permiso por cuidado parental (retribuido).

A las 2 semanas de permiso retribuido por cuidado parental se podrdn acoger las
familias cuyos hijos e hijas hayan nacido a partir del 2 de agosto de 2024 y podra
solicitarse a partir del 1 de enero de 2026 (RD-Ley 9/2025 de 29 de julio).

En el caso de familias monoparentales, el permiso retribuido por cuidado parental
aumentard en 2 semanas.

éCOmo se puede disfrutar?

Se pueden disfrutar las semanas de manera continuas o discontinuas a tiempo
completo o en régimen de jornada a tiempo parcial.
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Derecho que la persona trabajadora puede solicitar por razones de cuidado de hijo,
hija o menor acogido/a durante la hospitalizacién y tratamiento continuado, de la
persona menor a su cargo afectada por cancer, o por cualquier otra enfermedad
grave, que implique un ingreso hospitalario de larga duracién y requiera la necesidad
de su cuidado directo, continuo y permanente.

Reduccidn de jornada de trabajo de al menos la mitad de la duracidn, con reduccidn
proporcional del salario.

éComo se puede disfrutar?

Tiene que ser acreditado por informe del servicio publico de salud u érgano
administrativo sanitario de la comunidad autdnoma correspondiente y la reduccidn
de jornada durard, como mdaximo, hasta que el hijo, hija o persona que hubiere sido
objeto de acogimiento permanente o de guarda con fines de adopcién, cumpla los
veintitrés afos.

Derecho que la persona trabajadora puede solicitar por razones de guarda legal cuando
tenga a su cuidado directo alguna persona menor de 12 afios o con discapacidad que
no desemperie una actividad retribuida.

Tendrdé el mismo derecho quien precise encargarse del cuidado directo de la persona
cbdnyuge o pareja de hecho, o familiar hasta el segundo grado de consanguinidad y
afinidad, incluido familiar consanguineo de la pareja de hecho, que por razones de
edad, accidente o enfermedad no pueda valerse por si mismo/a, y que no desemperie
actividad retribuida.

Reduccidn de la jornada diaria entre, al menos, un octavo y un maximo de la mitad de
la duracidn de ésta, con disminucion proporcional del salario.

éC6mo se puede disfrutar?

La persona trabajadora debe comunicar su intencién a la empresa con una antelacion
minima de 15 dias, indicando su propuesta de concrecidn horaria y la fecha de inicio
de la reduccién de jornada, asi como la fecha estimada de finalizacion. Esta propuesta
deberd ser pactada con la empresa en funcidn de las necesidades organizativas y
de produccidn.
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La persona trabajadora que tenga la consideracidn de victima de violencia de género,
violencia sexual o victima del terrorismo, tendrd derecho, para hacer efectiva su proteccion
o su derecho a la asistencia social integral, a la reduccion de la jornada de trabajo con
disminucién proporcional del salario o a la reordenacién del tiempo de trabaijo.

La legislacién no fija por cuanto tiempo se puede reducir la jornada de trabajo.

éComo se puede disfrutar?

Ademds de la posibilidad de reduccién de jornada, se establece la posibilidad de
reordenacion del tiempo de trabajo, a través de la adaptacion del horario, de la
aplicacidn del horario flexible o de otras formas de ordenacién del tiempo de trabajo
que se utilicen en la empresa. También tendrdn derecho a realizar su trabajo total o
parcialmente a distancia o a dejar de hacerlo si este fuera el sistema establecido,
siempre en ambos casos que esta modalidad de prestacién de servicios sea
compatible con el puesto y funciones desarrolladas por la persona trabajadora.

La persona trabajadora puede solicitar un periodo de excedencia de duracién no
superior a tres anos para atender al cuidado de cada hijo o hija, tanto cuando lo
sea por naturaleza, como por adopcidén, o en los supuestos de guarda con fines de
adopcién o acogimiento permanente, a contar desde la fecha de nacimiento o, en su
caso, de la resolucién judicial o administrativa.

El periodo en que la persona trabajadora permanece en situacién de excedencia es
computable a efectos de antigiedad. Durante el primer afno tiene derecho a la reserva
de su puesto de trabajo, transcurrido dicho plazo, la reserva queda referida a un puesto
de trabajo del mismo grupo profesional o categoria equivalente.

Si dos 0 mds personas trabajadoras de la misma empresa generasen este derecho por
el mismo sujeto causante, la direccién empresarial podrd limitar su ejercicio simulténeo
por razones fundadas y objetivas, debidamente motivadas por escrito.
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La persona trabajadora puede solicitar un periodo de excedencia de duracidén no
superior a dos afios para atender al cuidado de la persona cényuge o pareja de hecho,
o de familiar hasta el segundo grado de consanguinidad y por afinidad, incluido familiar
consanguineo de la pareja de hecho, que por razones de edad, accidente, enfermedad
o discapacidad no pueda valerse por si mismo/a, y no desempefie actividad retribuida.

El periodo en que la persona trabajadora permanece en situacién de excedencia es
computable a efectos de antigledad. Durante el primer afo tiene derecho a la reserva
de su puesto de trabajo, transcurrido dicho plazo, la reserva queda referida a un puesto
de trabajo del mismo grupo profesional o categoria equivalente.

Si dos 0 mds personas trabajadoras de la misma empresa generasen este derecho por
el mismo sujeto causante, la direccién empresarial podrd limitar su ejercicio simultdneo
por razones fundadas y objetivas, debidamente motivadas por escrito.

La persona trabajadora con al menos una antigliedad en la empresa de un afio tiene
derecho a que se le reconozca la posibilidad de situarse en excedencia voluntaria por
un plazo no menor a cuatro meses y no mayor a cinco afos. Este derecho solo podrd
ser ejercitado otra vez por la misma persona trabajadora si han transcurrido cuatro
anos desde el final de la anterior excedencia voluntaria.

La persona trabajadora en excedencia voluntaria conserva solo un derecho preferente
al reingreso en las vacantes de igual o similar categoria a la suya que hubiera o se
produjeran en la empresa.
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Ademds, existen otros permisos que son importantes destacar:

Permiso retribuido que la persona trabajadora puede solicitar para la mudanza de la
residencia habitual.

1 dia habil.

¢Como se puede disfrutar?

El permiso se disfruta el dia que se realiza la mudanza.

Permiso retribuido que la persona trabajadora puede solicitar para el cumplimiento de
un deber inexcusable de cardcter publico y personal, como son el ejercicio del sufragio
activo, desempeno de funciones de jurado o la asistencia a juicio como testigo.

Por el tiempo indispensable -o por el previsto en norma legal o convencional- siempre
que la causa concurra en un dia laborable.

éC6mo se puede disfrutar?

El permiso se disfruta por el tiempo indispensable, no obstante, cuando el cumplimiento
del deber suponga la imposibilidad de la prestaciéon del trabajo en mdas del 20% de
las horas laborables en un periodo de 3 meses, la empresa podrd pasar a la persona
trabajadora afectada a la situacion de excedencia regulada en el Art. 46.1 del ET.

Asimismo, si la persona trabajadora por el cumplimiento del deber publico percibe
alguna indemnizacion, el importe de la misma se podrd descontar del salario a que
tuviera derecho en la empresa.
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Permiso retribuido que la persona trabajadora puede solicitar por imposibilidad
de acceder al centro de trabajo o transitar por las vias de circulacién necesarias
para acudir al mismo, como consecuencia de las recomendaciones, limitaciones
o prohibiciones al desplazamiento establecidas por las autoridades competentes,
asi como cuando concurra una situacion de riesgo grave e inminente, incluidas las
derivadas de una catdstrofe o fenébmeno meteoroldgico adverso.

Se establece un méximo de 4 dias hdbiles por el hecho causante, pudiéndose prolongar
hasta que desaparezcan las circunstancias que lo justifican.

¢Como se puede disfrutar?

El permiso se disfruta mientras persista el hecho causante, no obstante, transcurridos
los primeros 4 dias, la empresa tendrd la posibilidad de aplicar una suspension del
contrato de trabadjo o una reduccién de jornada derivada de fuerza mayor (ERTE) en
los términos previstos en el Art. 47.6 ET.

Permiso que la persona trabajadora puede solicitar para concurrir a exdmenes cuando
curse con regularidad estudios para la obtencidn de un titulo académico o profesional.

Por el tiempo indispensable siempre que la causa concurra en un dia laborable.

éCOmo se puede disfrutar?

El permiso se disfruta por el tiempo necesario para concurrir a los exdmenes con la
reduccién proporcional del salario, asi como se tendrd preferencia para elegir turno de
trabajo y a acceder al trabajo a distanciag, si se encuentra instaurado en la empresa,
y el puesto o funciones son compatibles con esta forma de realizacién del trabajo.

Grados de parentesco
Consanguinidad y Afinidad

Padres y madres Hermanos y hermanas
Hijos e hijas Abuelos y abuelas
Coényuge Nietos y nietas
Suegros y suegras Cunados y cunadas
Yernos y nueras Abuelos y abuelas del conyuge
Cényuges de padres y madres Coényuge de hermanos y hermanas

Cényuge de nietos y nietas
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Medidas de conciliacién
y corresponsabilidad propias
de la empresa

Estas medidas se refieren a diversas iniciativas que ofrecen las organizaciones para
garantizar que la plantilla pueda compaginar su vida laboral, familiar y personal; las
cuales pueden ser implementadas a través de la negociacion colectiva o de forma
voluntaria por la empresa.

Son medidas que, dependiendo del tipo de empresa y sus necesidades organizativas
y de produccién, pueden ser dirigidas a toda la plantilla o para determinados puestos
o situaciones. Ya que las caracteristicas de la empresa (horario de atencién a la
clientela, disponibilidad, tipo de produccidn, turnos, etc.), y los diferentes puestos de
trabajo presentes en la entidad, pueden limitar la posibilidad de implementar algunas
medidas de conciliacién y corresponsabilidad. Por ejemplo, en una empresa industrial
resulta inviable ofrecer teletrabajo a profesionales con implicacion en la manipulacién
directa de mdaquinas o herramientas, no obstante, se podria ofrecer a determinados
tipos de puestos, como el personal administrativo de oficina.

Dado que las medidas pueden ser muchas y diversas, a continuacion, se agrupan
ejemplos de medidas y buenas prdcticas en bloques, con la finalidad de ayudar a las
pymes y micropymes de Castilla-La Mancha en la eleccién de aquellas medidas de
conciliacién y corresponsabilidad que mds se adapten a sus necesidades y a la de
su plantilla. No obstante, no se trata de una relacion exhaustiva de todas las medidas
que se puedan implementar, ya que cada vez son mds las empresas que incorporan
politicas de conciliacion y corresponsabilidad, por lo que hay una gran diversidad en
funcion de sus posibilidades econdémicas, caracteristicas y necesidades.

O Medidas de flexibilizacion de los tiempos y lugar de trabajo.
O Medidas de mejoras y beneficios sociales.

O Medidas relativas a las mejoras de los permisos y derechos establecidos legalmente.
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Medidas de flexibilizacion
de los tiempos y lugar de trabajo

Medidas que se pueden implantar en la empresa relacionadas con la organizacion del
tiempo de trabajo y el lugar donde las personas trabajadoras desarrollan su trabajo,
como pueden ser:

Consiste en que las personas que trabajan en la empresa dispongan de una franja
horaria de entrada y de salida establecida por la empresa, teniendo disponibilidad para
organizar la jornada laboral dentro de esos margenes en funcidn de sus necesidades
o preferencias particulares.

Posibilidad de realizar la actividad profesional sin presencia fisica en la empresa de
manera regular o puntual, haciendo uso de las tecnologias de la informacién y las
comunicaciones; conforme a un acuerdo previo y siempre que la naturaleza del trabajo
lo permita.

Es importante sefalar que se considera teletrabajo cuando la persona trabajadora
realiza un minimo del 30% de su jornada laboral en la modalidad de trabajo a distancia
o teletrabajo. En tal caso, es obligatorio firmar el acuerdo y cumplir con las medidas
de la Ley 10/2021, de 9 de julio, de trabajo a distancia.

Jornadas Comprimidas

Se trata de prolongar las horas de trabajo durante algunos dias de la semana a
cambio de la reduccidon de dias laborales. Un ejemplo seria trabajar mds horas de
lunes a jueves para terminar la jornada el viernes a mediodia.

Jornada laboral en horario continuo sin interrupciones, que puede ser durante todo el
afo o establecerse durante un periodo de tiempo concreto, que generalmente suele
coincidir con el periodo estival.

Se da en los sectores en los que la organizacion del trabajo se rige por trabajo a turnos
(generalmente 3 turnos de 8 horas cada uno), para que las personas trabajadoras
puedan elegir el turno en el que quieren trabajar segln los criterios que establezca la
empresa.

En las empresas que se trabaja los fines de semana (sobre todo en el comercio
minorista), existe la posibilidad de organizar turnos del personal para cubrir los sdbados
y/o domingos de manera que se dé la posibilidad de trabajar algunos fines de semana
para librar otros.

Calendario de vacaciones flexibles

Posibilidad de que las personas trabajadoras puedan decidir la organizacion de las
vacaciones como deseen, siempre que quede garantizado el correcto funcionamiento
de la empresa.

La empresa otorga a las personas trabajadoras un
ndmero determinado de dias adicionales de vacaciones.

Posibilidad de que las personas trabajadoras puedan
cambiar de lugar de trabajo en aquellas empresas que
cuentan con dos o mds centros de trabajo en diferentes
lugares, segun los criterios que establezca la empresa en
funcion de sus necesidades organizativas o productivas.
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Medidas de mejoras
y beneficios sociales

Estas medidas son complementos extrasalariales que la empresa otorga a su plantilla,
ofreciendo determinados productos y/o servicios que mejoran su calidad de vida'y
favorecen la conciliaciéon de la vida personal, familiar y laboral. Pueden ofrecerse bajo dos
modalidades: retribucion flexible (obteniendo una exencién del IRPF) o como beneficio
social (la empresa cubre total o parcialmente el coste).

Algunos ejemplos son:

Poner a disposicién de las personas trabajadoras el acceso a una escuela infantil. Esta
medida contempla dos opciones: que la empresa ofrezca el servicio de guarderia de
manera externa, asumiendo el coste de la plaza en la escuela infantil u ofreciendo
descuentos y derechos preferentes de acceso al centro o proporcionar el servicio en
las propias instalaciones de la empresa.

Ofrecer a la plantilla el acceso a un seguro médico privado, asumiendo el coste de
este y/u otorgando descuentos en el precio.

Bono restaurante o comedor de empresda

Las personas trabajadoras disponen de unos bonos para hacer frente a los costes de la
comida en un restaurante o la empresa cuenta con un servicio de comedor o catering.

Beneficio social por el que la empresa abona, durante la vigencia del contrato, las
primas de un plan de jubilacién a favor de sus personas trabajadoras.

Descuentos especiales que las empresas ofrecen a las personas trabajadoras para
adquirir productos y servicios a precios reducidos. Los descuentos pueden aplicarse
a diversos productos y servicios, como ropa, electrénica, viajes, ocio, etc.

Facilitar el desplazamiento hacia y desde el trabajo poniendo a disposicion de
las personas trabajadoras coche de empresa, servicio de autobUls o plazas de
estacionamiento.
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Medidas relativas a las mejoras
de los permisos y derechos legales

Medidas que se pueden implantar en la empresa en relacion con la ampliacién y
mejora de los permisos y derechos relativos a conciliacién y corresponsabilidad
previstos en la legislacién, como, por ejemplo:

Extension del tiempo establecido por ley con relacién al permiso por nacimiento y
cuidado de menor.

Aumento de la duracién del permiso por lactancia establecido legalmente.

Mejora del permiso por fallecimiento

La empresa ofrece una ampliacidn de los dias establecidos por ley por fallecimiento
de familiar u ofrece una mejora aumentando el grado de consanguinidad establecido
legalmente.

Permiso que otorga la empresa segun los criterios que establezca con relacion a
los cuidados de menores y/o personas dependientes, como por ejemplo atender a
enfermedades de hijos/os, acompafiamiento al médico, etc.

La empresa ofrece una ampliacién y/o mejora de las condiciones establecidas
legalmente para poder acogerse a la reduccién de jornada para el cuidado de
menores y/o personas dependientes, como por ejemplo aumento del tramo de edades
de las personas menores establecido por ley, posibilidad de reduccion de jornada sin
reduccion del salario durante un tiempo establecido, etc.

Diferentes permisos sin derecho a retribucion que puede ofrecer la empresa para la
mejora de la conciliacion de las personas trabajadoras, como por ejemplo disfrute de
determinados dias sin sueldo.

Ampliacion del plazo de mudanza

Aumentar el permiso retribuido de dias disponibles para mudanza de domicilio
habitual.
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Medidas de apoyo
y promocion de la igualdad
en las empresas

Distintivo de Excelencia
en Igualdad en C-LM

Anualmente el Instituto de la Mujer de Castilla-La Mancha convoca el Distintivo de
Excelencia en Igualdad, Conciliacién y Responsabilidad Social Empresarial.

Tiene por objeto reconocer publicamente la labor desarrollada por empresas radicadas
en el Gmbito territorial de Castilla-La Mancha a favor de la igualdad de oportunidades

entre mujeres y hombres.

Para mds informacion: htts: www.'ccm.estramites1003069

Servicio de Informacion
y Asesoramiento

Para implantar medidas de igualdad, conciliacién y corresponsabilidad, se puede solicitar
informacién en las Organizaciones Empresariales provinciales integradas en CECAM:

feda

CEOE-CEPYME

= fecir

federacion empresarial de ciudad real

C=OE- CEPYME

C/ de los Empresarios, 6. Plaza Mayor, 14 (Pasaje de Alcor,3)

02001 Albacete.
Telf.: 967.217.300
feda@feda.es
www.feda.es

CEPYME

CUENCA

[CECIE

C/ de los Hermanos Becerril, 34.
16004 Cuenca
Telf.: 969.213.315
info@ceoecuenca.org
www.ceoecuenca.es

Federacidn de Empresarios de

rios de o
CIOE~= CEPYM

Paseo de Recaredo, 1.
45002 Toledo
Telf.: 925.228.710
fedeto@fedeto.es
www.fedeto.es

Planta 1913001. Ciudad Real.
Telf.: 926.600.002
fecir@fecir.eu
www.fecir.eu

»Cceoe

CEPYME
GUADALAJARA

¢/ Molina de Aragén, 3.
19003 Guadalajara
Telf.: 949.212.100
info@ceoeguadalajara.es
www.ceoeguadalajara.es
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En Espafiq, el Estatuto de los Trabajadores es la base legal principal que regula las
. relaciones laborales y los derechos de las personas trabajadoras del @mbito privado.
AneXO. Contexto nOrmat]_VO El Estatuto establece medidas especificas para garantizar el equilibrio entre las
. o . responsabilidades laborales y personales.
d e ]'a C O nC ]']']'a'C ]' O n d e ]'a V]' d‘ a Estos permisos y derechos se han visto modificados sustancialmente en los Gltimos arfos
°*q en virtud de diferentes normativas. Ademads, los propios convenios colectivos pueden
fam]_]_]_ar y ]_ab O ra]_ . incluir medidas de conciliacién que superen las que se establecen en el Estatuto.

Entre las normativas que han ido modificando y/o ampliando los permisos y derechos,
se encuentran las que siguen a continuacion:

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

Es una legislaciéon que busca facilitar el equilibrio entre las obligaciones
laborales y familiares. Esta ley establece medidas concretas, como permisos
por maternidad y paternidad remunerados, la posibilidad de reducir la jornada
laboral para el cuidado de los hijos y las hijas, asi como adaptar la jornada
laboral para equilibrar las obligaciones familiares y profesionales.

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

Esta ley tiene como objetivo promover la igualdad de género en todos los
dmbitos, incluido el laboral, introduce disposiciones especificas para impulsar
la conciliacion y la corresponsabilidad. Entre estas medidas se engloba la
promocidén de la incorporacion de cldusulas de igualdad en los convenios
colectivos.

Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de
laigualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo
y la ocupacion.

Esta normativa incluye disposiciones para promover la igualdad de género en
el dmbito laboral, como la regulacién de los permisos de paternidad y otras
medidas para fomentar la conciliacion.

Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de
igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo,
sobre registro y deposito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

Este Real Decreto enfatiza la importancia de los Planes de Igualdad como
herramienta para eliminar la discriminacion de género en el entorno laboral, lo
cual tiene una repercusiéon directa tanto en la conciliacién, al incluir medidas
especificas para facilitar esta, como en la corresponsabilidad, al impulsar la
igualdad efectiva.



https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2015-11430
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O Ley15/2022, de 12 dejulio, integral para la igualdad de trato y la no discriminacién.

Esta ley tiene como objetivo garantizar la igualdad de trato y eliminar
cualquier forma de discriminacién en el Gmbito laboral. Contiene disposiciones
relacionadas con la conciliacion y la corresponsabilidad, asi como medidas para
prevenir la discriminacién en el trabajo.

Real Decreto Ley 5/2023, de 28 de junio, modificacién del concepto de
discriminacion, nuevos permisos y adaptacion de jornada y horario.

Esta normativa introduce modificaciones en el marco legal para adaptarlo
a las necesidades actuales en materia de conciliacién y corresponsabilidad,
incluyendo la ampliaciéon de permisos y la posibilidad de adaptar la jornada y
el horario laboral. Asimismo, a través de este RD se aprueba la Ley de Familias.

Real Decreto-ley 9/2025, de 29 de julio, por el que se amplia el permiso de
nacimiento y cuidado.

Normativa que introduce nuevas medidas para mejorar la conciliacién familiar,
entre ellas la ampliacién del permiso por nacimiento y la retribucién parcial del
permiso parental.



https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2022-11589
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