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D.ª Cristina Cifuentes Cuencas 
Presidenta de la Comunidad de Madrid 

 

Uno de los indicadores más fiables para valorar la fortaleza de cualquier sociedad es el análisis 
de su propia capacidad para evolucionar y generar cambios. Pues bien, si nos atenemos a este 
criterio, tanto la sociedad madrileña como la sociedad española son sociedades dinámicas, 
puesto que han asumido el enorme desafío de racionalizar los horarios en España.  
 
Una empresa titánica, si tenemos en cuenta que supone vencer inercias que se remontan a 
décadas, cuando no a siglos. Pero hoy las nuevas tecnologías y la implantación de modelos de 
movilidad sostenible también alteran nuestros hábitos, de manera que a través de la red 
podemos convertirnos en teletrabajadores evitando desplazamientos a los centros laborales, 
realizar gestiones ante la Administración durante las 24 horas del día, o comprar en el 
supermercado. 
 
Por tanto, nos encontramos en un contexto cambiante en el que es difícil desarrollar 
estrategias cerradas. Resulta más práctico establecer metas e intentar superarlas mediante 
líneas de actuación transversales. Si asumimos ese punto de partida, el camino recorrido 
durante la última década invita a mirar el futuro con optimismo.  
 
Desde que en 2003 la Comisión Nacional para la Racionalización de los Horarios Españoles dio 
sus primeros pasos, son muchos los éxitos conseguidos. El primero, sin lugar a dudas, es 
haber logrado arraigar una cultura de la conciliación de la vida laboral y familiar. Un objetivo 
asumido y compartido tanto por los ciudadanos, las empresas y los agentes sociales como por 
las propias Administraciones públicas. 
 
En nuestro caso, desde la Comunidad de Madrid desarrollamos unas políticas transversales 
para facilitar esa mejor conciliación de la vida familiar y laboral. 
 
En 2016 ya pusimos en marcha la Estrategia de Familia, que incluía medidas de apoyo a la 
conciliación, y ahora, antes de que concluya 2017, vamos a aprobar la Estrategia de Igualdad 
de Oportunidades entre Mujeres y Hombres, que incluirá incentivos para las empresas que 
favorezcan la conciliación de la vida laboral y familiar. A ello se suma el fomento de la 
responsabilidad social de las empresas mediante la creación de reconocimientos específicos 
que, entre otros aspectos, premiarán las mejores prácticas en materia de conciliación de la 
vida familiar y laboral dentro de la empresa.   
 
En la Comunidad de Madrid sabemos, en definitiva, que las Administraciones públicas podemos 
contribuir a incentivar una gestión del tiempo más inteligente. Y es un objetivo con el estamos 
fuertemente comprometidos.  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 XI CONGRESO NACIONAL PARA  
            RACIONALIZAR  LOS HORARIOS ESPAÑOLES 
    15 Y 16  DE NOVIEMBRE DE 2016 · MADRID 

 

 

7 

 

2. Introducción 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 XI CONGRESO NACIONAL PARA  
            RACIONALIZAR  LOS HORARIOS ESPAÑOLES 
    15 Y 16  DE NOVIEMBRE DE 2016 · MADRID 

 

 

8 

D. José Luis Casero Gimón 
Presidente de ARHOE-Comisión Nacional para la Racionalización de los Horarios Españoles 

 
Durante los días 15 y 16 de noviembre de 2016, el Colegio Oficial de Psicólogos de Madrid fue 
el marco escogido para celebrar el XI Congreso Nacional para Racionalizar los Horarios 
Españoles, que fue promovido y organizado por ARHOE–Comisión Nacional para la 
Racionalización de los Horarios Españoles. 
 
Al igual que en anteriores ediciones, el XI Congreso Nacional fue avalado por un Comité de 
Honor de lujo presidido por SS. MM. los Reyes y formado por los presidentes del Congreso de 
los Diputados y del Senado, dos ministros del Gobierno, los presidentes de todas las 
Comunidades Autónomas —encabezados por la presidenta de la Comunidad de Madrid—, y los 
de las dos Ciudades Autónomas, el consejero de Políticas Sociales y Familia de la Comunidad 
de Madrid, la alcaldesa de Madrid y el presidente de la Federación Española de Municipios y 
Provincias.  
 
El congreso también contó con un eficaz Comité Ejecutivo en el que estuvieron representados 
la Dirección General de la Mujer de la Comunidad de Madrid, la Dirección General de Servicios 
para la Familia y la Infancia del Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad, el Colegio 
Oficial de Psicólogos de Madrid, y ARHOE-Comisión Nacional para la Racionalización de los 
Horarios Españoles. 

 
Bajo el lema «Horarios, conciliación e igualdad: un reto para la sociedad», el congreso se 
desarrolló a través de un diálogo inaugural dedicado a la conciliación en las nuevas 
generaciones, y tres mesas de debate que versaron sobre «Conciliación: herramientas para 
incorporar nuevas formas de organización del tiempo en las empresas», «Conciliación e 
implicación masculina: por la corresponsabilidad real» y «Conciliando en entornos de trabajo 
saludables». Además, asistimos a cuatro interesantes exposiciones orales con los títulos «La 
renuncia no es una solución», «Fidelización del talento en las organizaciones: Smart Work, 
más allá de la conciliación», «La perspectiva sindical de la conciliación» y «La conciliación 
como instrumento de inclusión social de la mujer ingeniera». 
 
Entre otras conclusiones, los expertos destacaron que la conciliación no representa un debate 
entre generaciones, sino un debate generacional. También consideraron que las necesidades 
de conciliación son una competencia de liderazgo que se aprende a lo largo de toda la vida, así 
como la necesidad de empezar a desarrollarse desde edades tempranas. Señalaron, asimismo, 
que las nuevas generaciones son nativos digitales y que entre sus prioridades están la 
flexibilidad de espacio y de tiempo.  
 
Respecto a las herramientas para incorporar nuevas formas de organización del tiempo, 
subrayaron que la presencia no es sinónimo de rendimiento y que la flexibilidad debe ser una 
opción, no una imposición. Además, defendieron que desde las empresas es imprescindible 
escuchar a los empleados y promover su participación. 
 
Durante el congreso también se debatió sobre la importancia de la implicación masculina en la 
conciliación, y se llegó a la conclusión de que para ser igualitarios hay que cambiar el 
paradigma, el guion heredado, y que en la distribución del tiempo debemos ser justos e 
igualitarios. Conciliación y corresponsabilidad deben ir de la mano, aseguraron. 
 
En cuanto a la conciliación en entornos de trabajo saludables, los expertos hicieron hincapié en 
que incrementa el compromiso y mejora los resultados. 
 
También se puso de manifiesto que la renuncia no debería ser la solución para quienes son o 
quieren ser madres; y explicaron que fidelizar significa ofrecer el mejor entorno posible para 
que las personas den lo mejor de sí mismas y se comprometan. 
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En la misma línea, destacaron que los sindicatos son un importante agente de cambio y 
vigilante en materia de conciliación; y concluyeron que la conciliación en España todavía sigue 
teniendo nombre de mujer, ya que existe mucha igualdad formal pero poca igualdad real. 
 
Durante el congreso se hizo entrega del XI Premio para Racionalizar los Horarios Españoles a 
Mensajeros de la Paz, en la modalidad de entidad; a Suez Spain en empresa, Tento en premio 
pyme e Innovanza en accésit pyme; Ellas pueden, de Radio 5 (RNE), ganó el premio a medio 
de comunicación y Telemadrid el accésit dentro de esta modalidad. 
 
Entregaron los premios y clausuraron el congreso la directora general de la Mujer de la 
Comunidad de Madrid, el decano del Colegio Oficial de Psicólogos de Madrid, y los presidentes 
de honor y ejecutivo de ARHOE. 
 
En el XI Congreso Nacional participaron alrededor de cien personas del mundo económico, 
mediático, político, sindical y de la sociedad civil. Para la inauguración contamos con la 
viceconsejera de Políticas Sociales y Familia, la vicedecana del Colegio Oficial de Psicólogos de 
Madrid y el presidente de ARHOE. 
 
Antes de finalizar estas líneas, quiero reiterar mi gratitud a quienes, desde diferentes ámbitos, 
hicieron posible la celebración del XI Congreso. 
 
En primer lugar, a SS. MM. los Reyes por aceptar, un año más, la Presidencia del Comité de 
Honor, y a los demás miembros de este Comité, cuyo apoyo valoramos enormemente. 
 
El Comité Ejecutivo, al que me refería anteriormente, desempeñó un papel relevante tanto en 
la fase previa como durante las dos jornadas del congreso. Mi gratitud a todos ellos por su 
inestimable colaboración, y muy especialmente a nuestra coordinadora Arantxa Ruiz, quien 
llevó con gran eficacia todo el peso en la organización del encuentro, y también al resto del 
equipo y socios como Mariano Ruipérez, Adolfo Bañón y Miguel Pérez-Frayle. 
 
Asimismo, quiero destacar a las instituciones y entidades colaboradoras que han apoyado la 
realización de este XI Congreso Nacional. Sin su respaldo no hubiera sido posible: Comunidad 
de Madrid, Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad, CaixaBank, Grupo Santander, 
Mapfre, Iberdrola, Enagás, Caser, CLH, Sending Transporte Urgente e IFMA España. A todos 
ellos nuestro reconocimiento más sincero. Y, cómo no, al Colegio Oficial de Psicólogos de 
Madrid por cedernos sus instalaciones y hacernos sentir como si estuviéramos en nuestra casa. 
Muchas gracias. 
 
Mi reconocimiento también a todos los que han participado en las diferentes áreas del XI 
Congreso Nacional: actos de inauguración y clausura, diálogo inaugural, mesas de debate y 
exposiciones orales. Gracias a esta publicación, tendremos ocasión de leer cuantas veces 
deseemos sus magníficas aportaciones.  
 
Además, mi gratitud a nuestro socio y coordinador en la Comunidad de Madrid, Daniel 
Espinosa Arjona, quien jugó un papel muy importante como conductor del congreso. 
 
Finalmente, mi agradecimiento a los congresistas que nos acompañaron durante las dos 
jornadas y lo enriquecieron con sus preguntas y reflexiones, y también a quienes siguieron el 
evento en directo por internet.  
 
Considero que con la celebración de este XI Congreso Nacional hemos dado un paso más en 
nuestra labor de concienciación para que temas de capital importancia para la ciudadanía, 
como son la racionalización de los horarios, la igualdad, la corresponsabilidad, la conciliación y 
su armonización con la mejora de la productividad, vayan calando en la sociedad. Y ojalá 
llegue pronto el día en que nos sean necesarios congresos como este porque significará que ya 
hemos alcanzado nuestros objetivos.  
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4.1. COMITÉ DE HONOR DEL XI CONGRESO NACIONAL 
 
 

Presidentes de honor 

SS. MM. los Reyes 

 
Miembros  

D. Jesús Posada Moreno 
Presidente del Congreso de los Diputados 

 
D. Pío García-Escudero 
Presidente del Senado 

 
D.ª Ana Pastor Julián 
Ministra de Fomento 

 
D. Íñigo Méndez de Vigo 
Ministro de Educación, Cultura y Deporte 

 
D.ª Fátima Báñez García 
Ministra de Empleo y Seguridad Social 

 
D. Iñigo Urkullu Renteria 
Lehendakari del Gobierno Vasco 

 
D. Alberto Núñez Feijóo 
Presidente de la Xunta de Galicia 

 
D. Carles Puigdemont i Casamajó 
Presidente de la Generalitat de Catalunya 

 
D.ª Susana Díaz Pacheco 
Presidenta de la Junta de Andalucía 

 
D. Javier Fernández Fernández 
Presidente del Principado de Asturias 

 
D. Miguel Ángel Revilla Boiz 
Presidente del Gobierno de Cantabria 

 
D. Pedro Antonio Sánchez López 
Presidente de la Región de Murcia 
 
D. Ximo Puig i Ferrer 
Presidente de la Generalitat Valenciana 
 
D. Emilio García-Page Sánchez 
Presidente de la Junta de Comunidades de Castilla-La Mancha 

 
D. Francisco Javier Lambán Montañés 
Presidente del Gobierno de Aragón 

 
D. Fernando Clavijo Batle 
Presidente del Gobierno de Canarias 
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D.ª Uxue Barkos Berruezo 
Presidenta de la Comunidad Foral de Navarra 

 
D. José Ignacio Ceniceros González 
Presidente de la Comunidad de La Rioja 

 
D. Guillermo Fernández Vara 
Presidente del Gobierno de Extremadura 

 
D.ª Francesca Lluch Armengol i Socias 
Presidenta del Gobierno de Islas Baleares 

 
D.ª Cristina Cifuentes Cuencas 
Presidenta de la Comunidad de Madrid 

 
D. Juan Vicente Herrera Campo 
Presidente de la Junta de Castilla y León 

 
D. Juan José Vivas Lara 
Presidente de la Ciudad Autónoma de Ceuta 

 
D. José Imbroda Ortiz 
Presidente de la Ciudad Autónoma de Melilla 

 
D. Carlos Izquierdo Torres 
Consejero de Políticas Sociales y Familia de la Comunidad de Madrid 

  
D.ª Manuela Carmena Castrillo 
Alcaldesa de Madrid 

 
D. Abel Caballero Álvarez 
Presidente de la Federación Española de Municipios y Provincias, y alcalde de Vigo 
 
Secretario general 

D. José Luis Casero Gimón 
Presidente de ARHOE-Comisión Nacional para la Racionalización de los Horarios Españoles  
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4.2. COMITÉ EJECUTIVO DEL XI CONGRESO NACIONAL 
 

Presidente 

D. José Luis Casero Gimón 
Presidente de ARHOE-Comisión Nacional para la Racionalización de los Horarios Españoles  

 
Miembros 

D.ª Lorena Gutiérrez Castaño 
Jefa de Unidad Técnica de Sensibilización y Cooperación para la Igualdad. Dirección General de 
la Mujer de la Comunidad de Madrid 
 
D.ª Carmen M. Martínez 
Vocal de la Junta Directiva de ARHOE. Presidenta de la Fundación Woman´s Week 
 
D.ª Aránzazu Ruiz Vicente 
Coordinadora de actividades y publicaciones de ARHOE-Comisión Nacional para la 
Racionalización de los Horarios Españoles  
 
D. Carmen Sánchez Robles 

Jefa de Área de Programas Sociales de Familia de la Dirección General de Servicios para la 
Familia y la Infancia. Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad 
 
D.ª M.ª Victoria Verdaguer López 
Directora de Relaciones Institucionales del Colegio Oficial de Psicólogos de Madrid 
 
 
4.3. JUNTA DIRECTIVA DE ARHOE 
 
Presidente 
D. José Luis Casero Gimón 
Presidente de Grupo Tempo 

 
Vicepresidente 1.º 
D. Francisco Javier Cantera Herrero 
Presidente del Grupo BLC 
 

Vicepresidenta 2.º 
D.ª Aránzazu de las Heras García 
Directora general del Centro de Estudios Financieros (CEF) 
 
Vicepresidenta 3.ª 
D.ª Mónica Segovia Pérez 
Profesora de la Facultad de Ciencias Jurídicas y Sociales, y coordinadora del Grado en 
Sociología de la Universidad Rey Juan Carlos 

 
Vicepresidente 4.º 

D. Josep M.ª Adell Argilés 
Doctor arquitecto. Catedrático de la Universidad Politécnica de Madrid  
 

Vicepresidente 5.º 

D. Jorge Cagigas Villalba 
Presidente de la Fundación para el desarrollo de la Función de Recursos Humanos (FUNDIPE) 
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Secretario General 

D. Ignacio Espinosa Arjona 
Socio director de Abogados Hermosilla. Presidente JAM Madrid. Vocal AJA-ICAM 

 
Tesorera 

D.ª Belén Ferrer Calvo 
Directora de Operaciones-Madrid. LHH Spain 

 
Vocales 

D.ª Ana Bujaldón Solana 
Presidenta de la Federación Española de Mujeres Directivas, Ejecutivas, Profesionales y 
Empresarias (FEDEPE) 

 
D. José Antonio Carazo 
Director de WKE y Capital Humano 

 
D. Javier Cremades García 
Presidente de Cremades & Calvo-Sotelo 
 
D. José Díaz Canseco 
Coordinador general de ARHOE en la zona norte de España. Socio director de The Human 
Touch 
 
D. José María Fernández-Crehuet 
Coordinador internacional de ARHOE. Profesor-doctor internacional de Economía y Empresa en 
la Universidad Politécnica de Madrid 
 
D.ª Carmen María García Martínez 
Presidenta de la Fundación Woman’s Week 

 
D. Carlos García Mauriño 
Presidente de Asefarma y de Compromiso Asturias Siglo XXI 

 
D.ª Belén González Dorao 
Coordinadora general de ARHOE Andalucía. Gerente de Torre Tavira 
 
D.ª María Jiménez Pedraza 
Socia directora del Grupo 17 de Corporación Preventiva 
 
D. Ángel Largo García 
Socio director de Mutare 
 
D. Francisco Mercado Romero 
Vicedecano de Innovación y Relaciones Internacionales de la Universidad Rey Juan Carlos 
 
D. Juan Antonio Orgaz Espuela 
Public Affairs, Regulatory & Corporate Social Responsability Consultant de Discovery Networks. 
Co-founder & partner de League of Lawyers  
 
D. Luis Picazo Martínez 
Vocal de la Junta de Gobierno del Colegio Oficial de Psicólogos de Madrid 

 
D.ª María Sánchez-Arjona Bonilla 
Presidenta de la Fundación Máshumano 
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4.3. SOCIOS DE HONOR DE ARHOE 
 

Presidente de honor 

D. Ignacio Buqueras y Bach 
Presidente de honor la Fundación Independiente 

 
Socios de honor 

D.ª Salomé Adroher Biosca 
Ex directora general de Servicios para la Familia y la Infancia del Ministerio de Sanidad, 
Servicios Sociales e Igualdad 

 
D.ª Mercedes Afonso 
Presidenta de la Asociación de Emprendedores de la Comunidad de Madrid (ASECAM) 

 
D. Francisco José Alonso Rodríguez 
Presidente nacional de la Liga Española Pro Derechos Humanos 
 
D. Carlos Álvarez 
Presidente de la Asociación Española de Fundaciones (2007-2011). Patrono de honor de la 
Fundación Mapfre 
 
D. Lorenzo Amor 
Presidente de la Federación Nacional de Asociaciones de Trabajadores Autónomos (ATA) 

 
D. Alberto Andreu 
Visiting professor de la School of Economics & Business Administration de la Universidad de 
Navarra. Miembro del Consejo Asesor de la Cátedra de Ética Económica y Empresarial de la 
Universidad Pontificia Comillas (ICAI-ICADE) 

 
D. Ignacio Arsuaga 
Presidente de HazteOír.org 

 
D. Antonio Barba 
Tesorero de Aedipe Nacional y miembro del Comité Ejecutivo de Aedipe. Presidente de Aedipe 
Andalucía  

 
D. Javier Benavente 
Presidente de la Fundación Alares 

 
D.ª Yolanda Besteiro 
Presidenta de la Federación de Mujeres Progresistas 

 
D.ª Giovanna G. de Calderón 
Presidenta de la Asociación Mujeres para el Diálogo y la Educación 
 
D.ª Carmen Calvo Poyato 
Ministra de Cultura (2004-2007). Presidenta de la Comisión de Igualdad del Congreso de los 
Diputados (2008-2011). Profesora de Derecho Constitucional de la Universidad de Córdoba 

 
D. Luis Carbonel 
Presidente de la Concapa (2004-2016) 
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D. Ramón Castresana 
Director de Recursos Humanos de Iberdrola 

 
Fernando Chacón Fuertes 
Decano-presidente del Colegio Oficial de Psicólogos de Madrid 

 
D.ª Nuria Chinchilla 
Catedrática y directora del Centro Internacional Trabajo y Familia del IESE 

 
D. Jos Collin 
Experto en sistematización de horarios 

 
D.ª María Coutinho Villanueva 
Subdirectora general de Trabajo de la Xunta de Galicia 

 
D.ª Catalina Echeverry 
Plataforma Mamá también sabe. Miembro del Comité Fundacional de Conciliación Real Ya 
(CYRA)  
 
D.ª Carmen Gallardo Pino 
Decana de la Facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad Rey Juan Carlos 

 
D. Fernando García Sanz 
Decano del Colegio Oficial de Psicología de Andalucía Occidental (COP) 
 
D.ª Pilar Gómez-Acebo Avedillo 
Presidenta de la Comisión Ética y Social de CEDE. Vicepresidenta del Club de Consejeros de 
España 

 
D. Marcos González 
Presidente de la Fundación Corresponsables 

 
D.ª Alejandra González 
Líder y fundadora del Movimiento Humanízate 

 
D. Antonio González Fernández 
Director general de Trabajo y Seguridad Laboral del Principado de Asturias 

 
D. José Manuel González Huesa 
Director general de Servimedia 

 
D. Juan Gonzalo Ospina 
Presidente de la Asociación Jóvenes Abogados en Movimiento (JAM) 

 
D. Julio Iglesias de Ussel 
Catedrático de Sociología 

 
D.ª Charo Izquierdo 
CEO en Charo Izquierdo Acciones de Comunicación 

 
D.ª M.ª José Izquierdo 
Responsable del Departamento del Servicio de Estudios de la Agencia EFE 
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D.ª Pilar Laguna Sánchez 
Decana de la Facultad de Ciencias Jurídicas y Sociales de la Universidad Rey Juan Carlos 

 
D.ª María Teresa López 
Presidenta del Comité de Bioética de España. Directora de la Cátedra Extraordinaria de 
Políticas de Familia en la Universidad Complutense-AFA 

 
D.ª Susana López Abella 
Secretaria general de Igualdad de la Xunta de Galicia  

 
D. Francisco López Rupérez 
Presidente del Consejo Escolar del Estado (enero 2012-mayo 2016) 

 
D.ª María Luisa Maillard 
Presidenta de la Asociación Matritense de Mujeres Universitarias (AMMU) 

 
D. José Luis Méler y de Ugarte 
Expresidente de la Confederación Española de Organizaciones de Mayores (CEOMA) 
 
D. Amando de Miguel 
Sociólogo 

 
D. Fabian Mohedano 
Presidente de la Iniciativa per a la Reforma horària–Ara és l’hora 

 
D.ª Pilar Moreno 
Jefa de la Unidad de Género. Secretaría General de Cooperación Internacional para el 
Desarrollo. Ministerio de Asuntos Exteriores y Cooperación 

 
D. Javier Morillas 
Profesor de Ciencias Económicas y Empresariales de la Universidad CEU San Pablo 

 
D.ª Silvia Moroder 
Presidenta de la Fundación ANAR 

 
D.ª María Ángeles Osorio 
Directora ejecutiva de la Fundación Chile-España 

 
D. Mariano Palacín 
Presidente de la Federación Española de Periodistas y Escritores de Turismo (FEPET) 
 
D. Alejandro Perales Albert 
Asesor técnico de la Asociación de Usuarios de la Comunicación 

 
D.ª Sara Pérez-Tomé 
Presidenta de la Asociación de Familias Numerosas de Madrid 
 
D. Jesús Rivero 
Presidente de la Fundación Dintel 

 
D.ª Laura Ruiz de Galarreta 
Directora general de la Mujer de la Comunidad de Madrid (enero 2012-enero 2016) 
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D. Eduardo Rodríguez Rovira 
Presidente de la Fundación Instituto Edad & Vida 

 
D. Carlos Sánchez Reyes 
Expresidente de la Organización de Consumidores y Usuarios (OCU) 

 
D.ª Carmen Sanz Chacón 
Presidenta de Mujer y Empresa 

 
D. José Manuel Torres Poveda 
Presidente de la Asociación de Jóvenes Empresarios de Ciudad Real 

 
D. Luis del Val 
Escritor y periodista 
 
D.ª Pilar Valladolid 
Emprendedora social. Fundadora Desarrollo Humano España 

 
D. Manuel Ventero 
Director de Comunicación y Relaciones Institucionales de RTVE 

 
D.ª Nuria Vilanova 
Presidenta del Grupo Inforpress 

 
D.ª Pilar Zaragoza 
Vicerrectora de Transferencia e Innovación Tecnológica de la Universidad de Zaragoza 

 
D. Javier Zardoya 
Director general de IDE-CESEM 

 
D. Emilio Zurutuza 
Presidente de honor de la Fundación Adecco 

 
 
 
 
 

 

 
 
 

 
 



 XI CONGRESO NACIONAL PARA  
            RACIONALIZAR  LOS HORARIOS ESPAÑOLES 
    15 Y 16  DE NOVIEMBRE DE 2016 · MADRID 

 

 

21 

 
5. Primera jornada 

(15 de noviembre de 2016, 
martes) 
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5.1. ACTO DE INAUGURACIÓN DEL XI CONGRESO NACIONAL 
 
 

D.ª M.ª Antonia Álvarez-Monteserín  
Vicedecana del Colegio Oficial de Psicólogos de Madrid 

 
Muy buenos días a todos. En primer lugar, quería daros las gracias, especialmente 
a los dos miembros de la mesa: Belén Prado, a quien agradecemos su asistencia y 
participación, sabes que desde el Colegio te tenemos un especial cariño por todo 
el apoyo que nos ha dado siempre en el desarrollo de nuestra profesión; y a José 
Luis Casero por la organización de este Congreso que nos ha parecido 
interesantísimo y por eso os damos la bienvenida y cedemos nuestros locales 

para que se pueda desarrollar el programa que tan adecuadamente habéis organizado. 
 
Desde el Colegio Oficial de Psicólogos de Madrid, entendemos la conciliación laboral, familiar y 
personal como un elemento clave en la vida social española. Sobre todo en unos momentos de 
crisis económica y social como la actual en que los cambios se producen de una manera muy 
acelerada y afecta de manera patente a la estructura familiar. Por eso, desde el punto de vista 
del trabajador, de la persona que está ejerciendo sus derechos laborales, nos parece que uno 
de los derechos es tener la capacidad de conciliar y de realizar las dos facetas de su vida que 
pueden ser la personal y la laboral, pero desde luego también la familiar. Entendemos también 
que para el desarrollo de la personalidad de los niños en sus familias es muy importante que 
los progenitores puedan estar con ellos el máximo tiempo de una manera cotidiana, para que 
su desarrollo pueda ser guiado, orientado y educado desde el ámbito familiar con todas las 
ventajas que proporcionan el poder estar con ellos y no solo dejarles en manos de terceras 
personas, por muy bien que nos los cuiden.  
 
Poder conciliar el trabajo y la vida familiar nos parece que es un indicador de salud laboral y, 
como entidad, dentro de este colegio pretendemos también racionalizar al máximo nuestros 
horarios para poder cumplir con esos objetivos. 
 
Imagino que todos sabréis que el año pasado el Colegio Oficial de Psicólogos de Madrid recibió 
el X Premio para Racionalizar los Horarios Españoles en la modalidad de «Entidad que más ha 
contribuido a la adopción de unos horarios racionales». Nos sentimos muy orgullosos de haber 
recibido ese premio y también de poder colaborar y contribuir a que este año se realice el 
congreso en nuestras instalaciones y pueda ser de interés para todos vosotros.  
 
Sin más que añadir, cedo la palabra a José Luis Casero. Muchas gracias. 
 
 
D. José Luis Casero 
Presidente de ARHOE-Comisión Nacional para la Racionalización de los Horarios Españoles 

 
Gracias, vicedecana. Antes de ceder la palabra a la viceconsejera, me permito 
dirigir unas breves palabras de agradecimiento a todos los presentes por 
dedicarnos su tiempo. También, por supuesto, a la viceconsejera por el apoyo que 
la Comunidad de Madrid tiene sobre esta materia. Es una comunidad 
comprometida con la conciliación, desde su presidenta hasta los técnicos que 
trabajan en los diferentes organismos de la Administración. Por supuesto, al 

Colegio Oficial de Psicólogos de Madrid por acogernos en sus instalaciones. Es una de las 
corporaciones que, francamente, más aplica la conciliación. No es solamente una cuestión 
formal de recibir un premio, sino que conozco bien esta casa y les puedo garantizar que se 
aplica desde los directivos hasta los trabajadores, ya que existe un modelo organizativo 
adecuado y, tratándose del tercer colegio más importante de la Comunidad de Madrid, resulta 
muy importante. Tomen nota el resto de colegios profesionales porque se pueden hacer las 
cosas bien y respetando valores tan importantes como la conciliación. 
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Me permito una pequeña reflexión sobre el título del congreso «Horarios, conciliación e 
igualdad, un reto para la sociedad». De hecho, nos faltaría un derecho más, la libertad, para 
decidir la posibilidad de usar nuestro tiempo como bien queramos. Desde la asociación no 
pretendemos marcar lo que cada uno de vosotros debe hacer con su tiempo. Cada uno ha de 
tener esa posibilidad y el artículo 9.2. de la Constitución habla de que los poderes públicos 
promoverán las condiciones para que la libertad y la igualdad sean reales y efectivas. No habla 
de la conciliación, pero el Tribunal Europeo de los Derechos Humanos sí ha marcado la 
conciliación como un derecho fundamental, con lo cual habría que hablar de libertad, igualdad 
y conciliación. Básicamente, serían el reverso de una triple moneda. ¿Y qué tienen que ver los 
horarios con esto? Pues que es fundamental cambiar los modelos de organización de nuestra 
vida porque los resultados a los que nos lleva actualmente no son satisfactorios o, por lo 
menos, podrían ser más satisfactorios, y creo que debemos aspirar a ello con nuestra vida, con 
nuestras empresas, con nuestro trabajo, con nuestra familia y, por supuesto, con nuestro país. 
Tenemos que estar en los ranking positivos y no encabezar la cola de los negativos como el del 
fracaso escolar, baja productividad... Me encanta decir que España es mi país, pero también 
soy ambicioso y pienso que podemos hacer las cosas de forma diferente. Nosotros, la sociedad 
civil, estamos haciendo nuestro trabajo de abajo a arriba, es decir, lo que pedimos al actual 
Gobierno es que haga los deberes que nos han prometido que van a realizar, van en la buena 
línea y ya han tomado medidas importantes como el banco de horas  y es uno de los puntos 
que reclamamos desde la asociación desde el año pasado. Se trata de ser innovador. 
Podremos equivocarnos, o no, pero haremos cosas. Siempre se puede mejorar, como en la 
equiparación de los permisos de paternidad/maternidad a cuatro, ocho o diez días, pero 
siempre siendo ambiciosos y queriendo mejorar. 
 
También aprovecho para agradecerles a todos ustedes su asistencia y a todos los que nos 
siguen desde el canal del Colegio de Psicólogos, a los amigos de Latinoamérica y de otras 
comunidades autónomas —sé que muchos de ellos están conectados—. Gracias por estar ahí y 
por recoger nuestras propuestas. 
 
Es el momento de oír a gente comprometida con la conciliación. Muchos de ellos son líderes en 
su empresa, otros son psicólogos, otros son médicos, políticos... Gente comprometida, con 
ganas de hacer las cosas de forma diferente, teniendo en cuenta el valor de las personas, 
teniendo en cuenta horarios humanos —no somos máquinas— y horarios saludables sin 
renunciar a horarios productivos, porque también se trata de que pasemos de estar calentando 
la silla y de trabajar por horas a hacerlo por hora productiva, por objetivos y con eficacia.  
 
No olvidemos tampoco a los más pequeños, porque la conciliación también es un derecho 
fundamental de ellos y a veces se nos olvida a los mayores cuando estamos aquí hablando de 
estas cosas.  
 
No olviden nuestros políticos que esto es el germen de las futuras generaciones y que 
tendremos lo que criemos. Si no criamos ni generamos una buena generación, tendremos los 
resultados acordes con nuestras acciones.  
 
Quiero agradecer también a las fuerzas políticas, al Partido Popular, al Partido Socialista y a 
Ciudadanos —a otras fuerzas políticas no las veo, no han podido asistir—, porque sé que hay 
un interés real aparte de aparecer en los programas electorales de estas tres formaciones que 
he mencionado. Pónganse en marcha. En el ámbito nacional hemos tenido un año complicado, 
pero nunca es tarde si la dicha es buena y estoy convencido de que la dicha, en el tema de la 
conciliación, en los próximos años puede ser buena, ya que tenemos una oportunidad única 
porque, insisto, hay un Gobierno que está comprometido y unas comunidades autónomas que 
también quieren hacer cosas y que son sensibles en esta materia.  
 
Señores y señoras, muchísimas gracias. Tiene la palabra Belén Prado, viceconsejera de la 
Comunidad de Madrid. 
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D.ª Belén Prado 
Viceconsejera de Políticas Sociales y Familia de la Comunidad de Madrid 

 
Gracias a todos. Para mí es un honor acompañaros esta mañana y estar 
nuevamente en el Colegio Oficial de Psicólogos de Madrid, que conozco y que tanto 
hace por nuestro sistema sanitario, como en la política social. Enhorabuena por el 
trabajo que hacéis y por vuestra implicación.  
 
Presidente, para mí es un honor estar aquí presente. Saludo a los diputados y 

miembros del Partido Popular, también a los representantes de otros partidos políticos como 
Ciudadanos y el Partido Socialista, y a todos los que nos han querido acompañar esta mañana.  
 
Como decías, Presidente, para la Comunidad de Madrid y para nuestra presidenta, Cristina 
Cifuentes, la conciliación es una prioridad de su Gobierno. Por eso me ha pedido, presidente, 
que le transmita su saludo y su enhorabuena. Ahora está en Consejo de Gobierno, que se han 
se celebra en Los Molinos al presentar allí el Plan de Inclemencias de Invierno y por eso ni ella, 
ni el consejero han podido acompañaros.  
 
Lleváis ya más de diez años con esta iniciativa y creo que fue una iniciativa que, cuando 
surgió, pudo parecer —y permitidme la expresión— algo, muy novedoso, que pocos entendían. 
Pero que con el transcurso de los años se ha convertido en una necesidad, por lo cual hoy en 
día los partidos políticos y el Gobierno de España lo han incluido en su programa, como una de 
sus prioridades y, estoy segura, de que así se desarrollarán estas medidas a lo largo de esta 
legislatura. Son medidas que desde la Comunidad de Madrid queremos apoyar porque que en 
el ámbito de la conciliación, tanto el Gobierno de España, como las comunidades autónomas, 
debemos legislar armonizadamente porque la materia así lo requiere.  
 
En esta nueva edición vais a tratar aspectos fundamentales, desde la conciliación, como la 
participación masculina, como la flexibilidad de horarios. En la edición anterior os acompañó el 
consejero de Presidencia, Ángel Garrido, y os decía entonces que en esta iniciativa, buscando 
estos fines, conseguíais ya logros en conciliación, en igualdad y en libertad, como nos 
recordabas ahora, presidente. Él nos hablaba entonces de las medidas que se habían tomado 
en el ámbito de la Administración pública de la Comunidad de Madrid, en el ámbito del 
personal funcionario y del estatutario, promoviendo medidas de flexibilidad laboral, de 
conciliación y la medida estrella en la que se está trabajando: que la jornada laboral de los 
funcionarios públicos finalice a las cinco de la tarde.  
 
¿Qué hemos hecho desde el año pasado? ¿Cuáles son las iniciativas que se han tomado en el 
ámbito del Gobierno regional? Yo destacaría, muy expresamente, la estrategia de la familia de 
la Comunidad de Madrid. Se trata de una hoja de ruta que vamos a desarrollar desde este año, 
2016, hasta el año 2021, que tiene un presupuesto cercano a los siete mil millones de euros y 
más de 280 medidas. En esta estrategia se establece, especialmente, la importancia de 
reforzar la función educativa de la familia y por eso se recogen más de veinte medidas. No las 
enumeraré todas, por no alargarme en mi exposición, pero sí voy a referirme a alguna de 
ellas. Por ejemplo, la importancia de armonizar el calendario laboral y escolar teniendo en 
cuenta las perspectivas de las familias. Ya se está trabajando en esto en el ámbito del Consejo 
Escolar de la Comunidad de Madrid y esperamos que sea una realidad para el próximo curso 
escolar. También estamos trabajando en la ampliación del permiso retribuido por maternidad, 
que pasará de los 112 días actuales a 122, o la concesión del permiso de lactancia de una hora 
para el cuidado y atención de los hijos menores de 12 meses, que en la actualidad, como todos 
ustedes saben, únicamente cubre los 9 primeros meses. 
 
En el ámbito laboral, la estrategia contempla también el fomento de medidas de promoción del 
teletrabajo en el sector privado o el aumento de la oferta formativa online para los empleados 
públicos. 
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También quiero señalar que estamos impulsando medidas en el ámbito de la función pública.  
 
En lo que se refiere a la igualdad, esta realidad y esta prioridad para el Gobierno de la 
Comunidad de Madrid necesita de la implicación del hombre en la conciliación, el compromiso 
masculino para el logro de la corresponsabilidad. La Comunidad de Madrid lleva a cabo 
actuaciones de sensibilización y concienciación con las entidades locales y las realizamos a 
través de los 52 puntos de atención. Estamos, entre las nuevas medidas, trabajando en la 
campaña de gestión del tiempo, dirigida a concienciar a la población de la necesidad de 
realizar un uso eficaz del tiempo, tanto en lo personal como en lo profesional.  
 
Querría, para terminar, referirme brevemente a la conciliación y la empresa. La racionalización 
de los horarios, además de tener una gran transcendencia social, es una cuestión que afecta, y 
mucho, a la productividad y al crecimiento de las empresas. La cultura flexible, basada en el 
respeto y en el equilibrio entre la vida personal y la profesional de los empleados, incrementa 
la productividad en el seno de las empresas, además de generar mayor compromiso y 
bienestar individual. Es imprescindible que las empresas implementen medidas de flexibilidad 
para que hombres y mujeres podamos, además de trabajar, cumplir con los deberes familiares 
y tener tiempo para el ocio y la familia. Por ello, desde el Gobierno de Cristina Cifuentes 
apoyamos a las empresas en la implementación de medidas de igualdad a través del programa 
«Generando Cambios», destinado a asesorar a pymes madrileñas en la elaboración y puesta 
en marcha de planes de igualdad que favorezcan la implementación de medidas de 
flexibilización y la conciliación. Hoy son más de novecientas pymes de la Comunidad de Madrid 
las que han participado en este programa.  
 
Quiero señalar también que dentro de las medidas que incorporamos dentro de la estrategia 
de la que les estoy hablando, introdujimos medidas que se refieren a la incorporación de las 
cláusulas sociales en la contratación pública de la Comunidad de Madrid. Saben todos ustedes 
que existe una directiva europea que obliga a todos los estados miembros —pendiente de su 
transposición en España— que prevé la necesidad de incluir cláusulas sociales en todos los 
procesos de contratación. Dentro de la Comunidad de Madrid estamos trabajando en un 
decreto que incorpora las medidas de conciliación dentro de esas cláusulas sociales.  
 
Estos son algunos de los ejemplos de las últimas actuaciones que estamos llevando a cabo 
desde el Gobierno de la Comunidad de Madrid para promover la conciliación personal, familiar 
y laboral. Queremos seguir acompañando a las empresas en la implementación de medidas de 
flexibilidad porque es una realidad que las empresas cosechan mayores éxitos cuando 
apuestan por su capital humano.  
 
Finalizo ya reiterando que la conciliación de la de vida laboral, personal y familiar es una 
prioridad para el Gobierno y queremos seguir trabajando todos juntos. Le hemos oído muchas 
veces al presidente de la asociación que esta es una tarea que nos compete a todos y que 
requiere la implicación de toda la sociedad: agentes sociales, empresas, administraciones..., y 
a toda la sociedad civil. Supone cambios importantes que han de llevarse a cabo muchas veces 
desde el compromiso, pero dando pequeños pasos porque sin duda son cambios sustanciales.  
 
Una inteligente y racional organización de nuestro tiempo constituye sin duda la clave para 
encontrar el equilibrio entre la vida profesional y personal que nos permitirá poder ser más 
felices, más productivos y afrontar los retos del siglo XXI. Vivimos en un mundo de cambios 
permanentes y es importante, también, que la actualización de horarios y de cambios en 
cuanto a la jornada laboral se realice de tal forma que se armonice con la realidad de nuestra 
sociedad y la demanda de las familias y las nuevas generaciones. 
 
Por ello, presidente, enhorabuena por la organización de este congreso. Nuestros mejores 
deseos y pedirte, por favor, que nos traslades sus conclusiones que, sin duda alguna, nos 
servirán para mejorar las medidas que queremos implementar en la Comunidad de Madrid.  
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Muchas gracias a todos. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
De izda. a dcha.: D. José Luis Casero, D.ª Belén Prado y D.ª M.ª Antonia Álvarez-Monteserín. 

 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 XI CONGRESO NACIONAL PARA  
            RACIONALIZAR  LOS HORARIOS ESPAÑOLES 
    15 Y 16  DE NOVIEMBRE DE 2016 · MADRID 

 

 

27 

5.2. DIÁLOGO «LA CONCILIACIÓN EN LAS NUEVAS GENERACIONES» 
 
 

D. José Luis Casero 
Presidente de ARHOE-Comisión Nacional para la Racionalización de los Horarios Españoles 
 
Voy a moderar este diálogo en el que tenemos el placer y el honor de contar con dos líderes de 
opinión, Nuria Chinchilla y Javier Cantera, que además son buenos amigos. Vamos a debatir 
sobre un tema que consideramos importante para nuestra postura dentro de la asociación: la 
conciliación en las nuevas generaciones. 
 
Lo primero sería definir qué son las nuevas generaciones, porque cuando leemos o 
escuchamos las denominaciones de baby boom, la generación Z, la X, la Y..., lo primero que 
hacemos es ver en cuál encajamos y pensamos ¡qué mal!, ¡qué mayor estoy! 
 
Bromas aparte, lo primero que hay que aclarar es que esta no es una mesa de debate, sino 
que pretende ser un diálogo en el que yo voy a preguntar, ellos me van a interrumpir cuando 
lo consideren oportuno y, en definitiva, van a aportar.   
 
Me gustaría, antes de empezar, presentarles con más detalle. 
 
Javier Cantera es doctor en Psicología y Derecho. Máster en Dirección de Personal por ICADE. 
Máster en Dirección de RR. HH. por IE. PDG por el IESE.  Ha colaborado como docente en el 
Instituto de Empresa, Universidad Complutense de Madrid, Cámara de Comercio e Industria de 
Madrid, EOI, Escuela Europea de Calidad de Milán, Universidad Antonio de Nebrija, APD. Ha 
sido vocal de la Junta del Colegio Oficial de Psicólogos de Madrid, director técnico de AEDIPE-
MADRID, presidente de FUNDEPA. 
 
Es autor de diversos libros y artículos relacionados con el talento, la gestión de personas, el 
coaching y estrategias de RR. HH. 
 
Su experiencia profesional se ha desarrollado en el ámbito de los recursos humanos en 
Telefónica, Enagás y Schweppes. 
 
Actualmente es presidente del Grupo Blc y de la Fundación Personas y Empresas, así como 
miembro del Management Centre Europe. Presidente de la Fundación Personas y Empresas. 
(Fundación para el Desarrollo de Palencia) y presidente de la Asociación Personas y Empresas 
(APE). 
 
Además es palentino, leonardino, tintinólogo y especialista en mosaico prehispánico. 
 
Nuria Chinchilla es catedrática y directora del Centro Internacional Trabajo y Familia del IESE. 
Es doctora en Ciencias Económicas y Empresariales por la Universidad de Navarra, licenciada 
en Derecho por la Universidad de Barcelona, máster en Economía y Dirección de Empresas, y 
doctora por el IESE Business School. Comenzó su trayectoria en el IESE en 1984. Es asesora 
de diversas empresas y consejera de varias sociedades. Es miembro del Top Ten Management 
Español y de diversas asociaciones profesionales y académicas, una de ellas ARHOE. 
 
Muchas gracias por estar aquí. 
 
La primera pregunta que os lanzo es, precisamente, que nos ayudéis a definir qué es esto de 
las nuevas generaciones.  
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D. Javier Cantera 
Presidente del Grupo Blc 
 
Es un placer estar aquí y debatir sobre estos temas con mi amiga Nuria. Temas que para 
nosotros son muy importantes porque creemos que la conciliación no es un debate 
generacional, pero sí influido por las generaciones. Esto significa que cada generación tiene 
una serie de actitudes vitales, fruto de nuestra historia y aprendizaje, que conllevan que de la 
misma manera que para mi padre era fundamental el pluriempleo, porque tenía que tenerlo en 
ese momento y la dedicación de horas era un elemento básico, para mi hijo que ahora tiene 
veintitantos años no concibe la idea de vivir para trabajar.  
 
El debate de las generaciones es un debate un poco espurio, que surge porque hay que vender 
y hay que escribir mucho. Creo que siempre ha habido generaciones en las empresas. Cuando 
me incorporé en Telefónica, hace muchos años, como psicólogo, recuerdo que teníamos varias 
generaciones en sí mismas. Lo que ocurre ahora es que parece que la digitalización agudiza un 
poco más la diferenciación entre las generaciones y hemos empezado a dividir. Ya se habla de 
cuatro tipos de generaciones: los baby boom, la generación X, los millennial y los centennial. 
Podemos crear miles de historias sobre las generaciones, pero lo que es fundamental es cómo 
condiciona la forma de pensar, las actitudes frente a la conciliación entre las diferentes 
generaciones.  
 
Cuando me incorporé a Telefónica recuerdo claramente que era la «adoración a la bombilla», 
es decir, había que esperar a que se fuera la luz del jefe para que tú te pudieses ir porque si 
no estaba mal visto que te fueras. Todo ello era fruto de una serie de actitudes existentes, que 
todavía en algún parque jurásico empresarial seguimos observando. 
 
Fijaos que el problema de fondo es que no podemos tener conciliación sin tener productividad. 
Yo critico mucho la idea del «cafelito», perdonad que sea tan gráfico. Estoy de acuerdo, como 
psicólogo, en que el café genera relaciones interpersonales, etc., pero si estamos trabajando 
estamos trabajando y la productividad es el elemento que nos permite conciliar mejor. 
Siempre digo que más vale una hora muy productiva que veinticuatro no productivas.  
 
El debate de fondo, para mí, es cómo se atiende a la productividad en las diferentes 
generaciones. Si la productividad estaba justificada por un horario presencial y en estar unas 
cuantas horas, obviamente la gente iba a estar, pero calentando las sillas. Pero hoy día la 
productividad es otra cosa. Son resultados. Nos hemos cargado el concepto de espacio de 
trabajo y el de horario porque la tecnología nos permite tener diferentes horarios y espacios. 
 
 
Dra. Nuria Chinchilla 
Directora del Centro Internacional Familia y Trabajo, y de la Cátedra Carmina Roca y Rafael 
Pich-Aguilera «Mujer y Liderazgo» de IESE 
 
Vamos a estar tan de acuerdo en todo que va a haber mucho diálogo y poco debate. 
 
Siguiendo con el tema que comentabas, la generación de baby boomers, que somos todos 
nosotros, va de 1956 a 1970; la generación X del 70 al 81; los millennial del 82 al 92... Incluso 
se habla de los centennial, que ahora tienen unos 25 años y que también sufrieron la crisis 
pero eran muy jóvenes entonces.  
 
Todo esto al final, como decía Javier, nos sirve para ir ordenando un poco la cabeza, pero no 
necesariamente hay gente muy distinta. Sí es verdad que han vivido cosas muy diferentes y es 
cierto que lo que está cambiando es el trabajo en sí mismo, porque la digitalización nos está 
ayudando a trabajar en cualquier lugar y en cualquier momento. A muchos, aunque no a 
todos, por supuesto. Claramente ya no estamos en la industria, estamos en la era del 
knowlegde management  y tenemos que dirigir cabezas. Incluso iría un paso más allá, si me 



 XI CONGRESO NACIONAL PARA  
            RACIONALIZAR  LOS HORARIOS ESPAÑOLES 
    15 Y 16  DE NOVIEMBRE DE 2016 · MADRID 

 

 

29 

permitís. Desde el IESE, más que hablar de los temas de las generaciones, me gusta hablar de 
las etapas en la historia del trabajo. Hemos pasado de la era industrial a la era del 
conocimiento, pero me gusta mucho más hablar de la etapa de la motivación. Es verdad que el 
conocimiento es muy importante, pero el conocimiento sin motivación es igual a cero. Interesa 
que la motivación esté presente y, como sabéis, el talento es una fórmula mágica que dice: 
talento = competencias x motivos. Si tenemos muchas competencias pero no hay motivos 
para trabajar y ponerla al servicio de la empresa, no  nos sirve de nada. Entonces, ¿cómo 
hacer para que la gente no solo no se desmotive sino que tenga esa pasión? Pues ahí están los 
jóvenes actuales que quieren vivir con pasión su realidad laboral, también con la pasión de lo 
que les gusta. Y no es muy diferente a lo que éramos nosotros cuando éramos jóvenes, pero sí 
es diferente el modo de ver el día a día en el trabajo. Ellos no tienen barreras mentales, como 
las tuvimos seguramente nosotros, acerca del espacio y el tiempo, y cada vez más se dan 
cuenta de que lo natural es ser flexibles y, por tanto, piden y  exigen cada vez más flexibilidad, 
en cualquier lugar en el que quieran trabajar. No solo preguntan por los horarios sino por 
objetivos, «cuáles han de ser mis resultados», «qué quieres que haga, pero déjamelo hacer a 
mi manera y cuando yo quiera, en la manera en que lo permita el puesto de trabajo». 
 
 
D. José Luis Casero 
Presidente de ARHOE-Comisión Nacional para la Racionalización de los Horarios Españoles 
 
Nuria, en tu opinión, ¿quién concilia mejor entre estas generaciones de baby boomers, 
generación X, millennial...? 
 
 
Dra. Nuria Chinchilla 
Directora del Centro Internacional Familia y Trabajo, y de la Cátedra Carmina Roca y Rafael 
Pich-Aguilera «Mujer y Liderazgo» de IESE 
 
El tema de la conciliación es una competencia. Cada vez lo veo más claro. Conciliación = 
competencia de liderazgo. La competencia de liderazgo significa la capacidad de liderarnos a 
nosotros mismos, en nuestra vida, para tener una vida equilibrada y sostenible en el tiempo. 
¿Quién hace eso mejor? Pues pienso que va a depender de cada persona porque, como 
competencia, es un hábito positivo que se va desarrollando a lo largo de la vida. ¿Dónde 
empieza esto? Ahí está, lo bonito. Empieza cuando eres pequeño. Hay que enseñar a llevar 
bien las agendas desde pequeños. La agenda no es un libro de citas, es un compromiso 
contigo mismo. Por eso, entre muchos de los jóvenes de hoy en día, nadie les ha enseñado 
que la vida es algo más que estar reaccionando constantemente a los inputs que te llegan del 
wasap. Estos temas son algo que tenemos que desarrollar. Si me preguntas quién está más 
reconciliado consigo mismo o más integrado en hacer en cada momento lo que conviene y lo 
que parece que vale la pena, creo que algunos de nosotros estamos ahí, otros no  lo están y 
algunos  jóvenes están más que nosotros y otros mucho menos porque lo que les rodea no les 
ayuda a centrarse e integrarse, sino a dispersarse. Lo tienen más complicado ellos aunque se 
da una dicotomía. Por un lado les es más fácil  a ellos porque no tienen esas limitaciones de 
tiempo y espacio. Si en el colegio se hablara de estos temas, desde pequeños, porque no solo 
hay que estudiar, sino que hay que hacer deporte, hay que tener amistades, hay que hacer 
algo por los demás, voluntariado... Si eso fuese lo que enseñamos en la escuela, quizás 
tendríamos una generación muy diferente. Ahora mismo lo intentamos hacer desde la familia, 
pero el problema es que no hay ni tiempo, ni energía para educar en casa. 
 
 
D. José Luis Casero 
Presidente de ARHOE-Comisión Nacional para la Racionalización de los Horarios Españoles 
 
Javier, ¿la aceptación del sacrificio horario para conseguir resultados no está inscrito en los 
profesionales millennial? 
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D. Javier Cantera 
Presidente del Grupo Blc 
 
Creo que eso es otro mito. Los millennial trabajan en este momento pero de forma diferente. 
Antes hablábamos de que cada generación tiene unos ataques a su conciliación. Ahora mismo, 
la juventud tiene tecnoestrés, es decir, el estrés de estar todo el día pendiente de wasap, etc. 
Yo reivindico la posibilidad de estar en silencio en wasap porque cuando alguien te escribe en 
esta aplicación parece que tienes que contestarle inmediatamente y quiero tener derecho a 
silenciar. Eso cuesta mucho a los jóvenes. Además, están rodeados de muchos elementos que 
evitan la conciliación. Fijaos que la conciliación con horarios es muy fácil, tal como la teníamos 
nosotros: salías antes o salías después. Ahora mismo la conciliación es muy difícil por el 
momento tecnológico que tenemos. No creo que los millennial trabajen menos, creo que eso 
son falsedades que nos montamos todos. Creo que depende mucho del talento de cada 
persona y, sobre todo, de cómo encauzamos el tema tecnológico, que es lo que más me 
preocupa. Me preocupa mucho que ahora en las camas de matrimonio está el iPad de tu 
mujer, el tuyo, tus hijos con tu móvil... Hay algo de lo que ya hablan los americanos y son la 
cantidad de conversaciones ajenas que tenemos en una comida. Estás hablando con tus hijos, 
pero ellos están en otra conversación. Están en tu cena, pero no están en tu cena... Todo ello, 
es una nueva forma que tenemos de evitar la conciliación.  
 
Por eso, estoy con Nuria, la conciliación es una actitud. Pero una actitud que se aprende en las 
familias. Como decía Umberto Eco, «los mejores aprendizajes de los padres se producen 
cuando no están enseñando, sino cuando están conviviendo». Y para convivir hace falta 
tiempo, pero debe ser un tiempo de calidad. No podemos decir que tenemos tiempo sin 
calidad. 
 
 
Dra. Nuria Chinchilla 
Directora del Centro Internacional Familia y Trabajo, y de la Cátedra Carmina Roca y Rafael 
Pich-Aguilera «Mujer y Liderazgo» de IESE 
 
Ya lo siento, pero estamos totalmente de acuerdo. Estamos construyendo en el mismo discurso 
del tema de la actitud, del ejemplo de los padres y de las conversaciones que acabas de decir. 
Antes nos decían que en la cama están nuestras conversaciones y las de nuestros padres en 
nuestras cabezas, pero además ahora están todos los que vienen desde fuera a invadir el 
espacio y no nos dejan estar el uno con el otro.  
 
 
D. José Luis Casero 
Presidente de ARHOE-Comisión Nacional para la Racionalización de los Horarios Españoles 
 
Estaréis de acuerdo en que estos temas deben ir también a los sectores productivos, porque 
¿qué podemos decir de estas grandes empresas consultoras que mandan trabajos a los 
chavales a las ocho y media de la noche para que estén al día siguiente a las siete de mañana? 
¿Qué les podemos decir? 
 
 
Dra. Nuria Chinchilla 
Directora del Centro Internacional Familia y Trabajo, y de la Cátedra Carmina Roca y Rafael 
Pich-Aguilera «Mujer y Liderazgo» de IESE 
 
Bueno, me parece que has dicho que salen muy pronto, porque algunos lo hacen a las diez, a 
las doce o, incluso, a la una.  
 
Les podemos decir lo que ya saben: esto es insostenible, pero no les importa. Saben que es un 
juego, aunque los chicos que entran ahí no lo saben y deberían tenerlo claro. Cuando entras 
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en estas empresas lo haces para tener un currículum que diga que has estado en tal empresa 
y que has aprendido, en dos o tres años, todo lo que tenías que aprender sobre este tema. Y a 
partir de aquí ya puedes irte a otra empresa. Pero vete, porque, si te quedas ahí, morirás en el 
empeño. Lo que estamos viendo es que difícilmente llegas arriba sin haber roto familias. Esto 
es así. 
 
Lo que estamos viendo también es que es un juego por el que a ellos les pagan lo que le 
pagarían a cualquier otro en el mercado, pero se les exige el doble. Ahí está el negocio de la 
empresa a quien no le importa si hoy se llaman María y Pepe y mañana son Juan y Pedro. El 
caso es que van pasando chicos. Es un juego y hay que saberlo. Cuidado con comprometerse 
hasta morir en el empeño. Es lo único que debemos decir a las nuevas generaciones: si 
quieres jugar a esto, que sepas que te llevará a imaginar que puedes mantenerlo toda la vida, 
cosa que es harto improbable, y segundo que te va a suponer una serie de gastos de hipoteca, 
coche, etc., que después te vas a quedar «retenido» por esa empresa.  
 
Cuidado también con el tema de atraer y retener talento. Enseguida que hablo de esto me 
viene a la cabeza. No podemos hablar de atraer y retener talento. Se atrae y se fideliza o no, 
pero cuidado con lo de retener, porque sean esposas  o jaulas de oro, no dejan de ser esposas 
o jaulas…. 
 
 
D. José Luis Casero 
Presidente de ARHOE-Comisión Nacional para la Racionalización de los Horarios Españoles 
 
En la atracción del talento millennial pesa mucho la flexibilidad horaria y la política de 
conciliación de las empresas. Puede parecer una obviedad, pero es sorprendente que algunas 
empresas y organizaciones, que en mi opinión están mal organizadas porque mandar trabajo a 
las nueve de la noche para tenerlo al día siguiente... No me gustaría ser el cliente que recibe 
ese trabajo realizado por una persona a las tres de la mañana, no me gustaría ser operado por 
un médico que lleva 48 horas sin dormir... 
 
Javier, ¿qué piensas del tema? 
 
 
D. Javier Cantera 
Presidente del Grupo Blc 
 
Una cosa son los esfuerzos temporales y el equilibrio en sí mismo. Es decir, tú puedes exigir a 
una persona que haga un esfuerzo pero luego lo compensas, por ejemplo, con no venir dos 
días. Creo que los jóvenes están muy abiertos a la gestión del cambio y a la movilidad, y eso 
es muy bueno. Hace poco hemos contratado a tres historiadores para una empresa tecnológica 
que nos ha pedido unos determinados especialistas en Historia y hasta hace poco la «titulitis» 
impedía que fuese un historiador. Ellos son capaces de meterse en esa gestión del cambio.  
 
Creo que la gestión del cambio que existe en la gente joven nos va a facilitar muchísimo los 
temas de la conciliación, pero también hay que tener en cuenta un elemento fundamental: a 
los jóvenes les gusta conciliar, pero también les gusta ganar dinero. El dinero es una condición 
higiénica, como la estabilidad. No se trata de la estabilidad del contrato fijo, que ya no existe, 
ahora mismo predominan los contratos temporales, pero ante todo lo que tenemos es 
estabilidad de un proyecto, fidelidad, dar engagement, dar posibilidad de fidelización con tu 
empresa y lo que quiere la gente son unas condiciones higiénicas adecuadas. Después, valoran 
mucho la flexibilidad, pero no es la única condición. 
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Dra. Nuria Chinchilla 
Directora del Centro Internacional Familia y Trabajo, y de la Cátedra Carmina Roca y Rafael 
Pich-Aguilera «Mujer y Liderazgo» de IESE 
 
Muchas veces conté en la ONU, cuando estaba como candidata de España para el CEDAW en el 
2012, que las tres efes son básicas para poder tener empresas sostenibles, no solo personas y 
personas sostenibles: 
 
F de flexibilidad. Esta mesa es rígida porque está muerta, pero todo lo que está vivo debe ser 
tratado de modo flexible. Y mucho más si hablamos de personas con etapas en la vida, con 
momentos diferentes, con compromisos distintos. Si no estamos tratando a la gente joven de 
modo flexible, no solo no la atraeremos sino que la perderemos en dos días. También a los 
mayores, cada vez más.  
 
F de familia. Si no tenemos en cuenta que las personas no somos islas en un océano sino que 
todas estamos con personas dependientes —mayores, pequeños, medianos— a nuestro 
alrededor, es imposible hacer bien las políticas, tanto públicas como de empresa. Es imposible 
porque no estamos trabajando con la realidad sino con entelequias. 
 
F de femenino. Necesitamos abrir un ojo que ha estado tapado durante muchísimos siglos 
porque quienes habéis tenido el poder habéis sido los hombres y habéis hecho cosas de modo 
muy masculino, lo cual es fantástico pero faltaba el ojo femenino para complementar y 
conseguir la sinergia que produce que haya hombres y mujeres pensando en el mismo 
problema. Por eso hay que repensar la empresa, la familia, la sociedad y, sobre todo, la 
empresa para hacerla más flexible, sostenible en el tiempo y productiva, ya que, al final, 
women means business. Eso lo sabemos todos, tras los estudios que se han hecho. Pero no 
porque las mujeres sean mejores, sino porque somos complementarios. Cuando hacen la 
broma de que Lehman Brothers cayó porque no eran Lehman Sisters, siempre digo que está 
muy bien la broma pero que si hubieran sido Lehman Sisters quizás no hubieran llegado donde 
llegaron. Necesitamos la mezcla: ellos tiran adelante casi sin pensar y nosotras anticipamos 
tantas consecuencias de impacto en la gente que quizás vamos un poquito frenadas. 
 
 
D. Javier Cantera 
Presidente del Grupo Blc 
 
Por hacer un poco de diálogo, la F de familia la transformaría en F de felicidad. La gente 
conseguimos la felicidad de diferentes maneras: en el entorno familiar, personal, etc. Pero lo 
que se tiene que perseguir en cualquier elemento de conciliación es la felicidad. Quienes 
conocen mi empresa saben que a mis empleados, por las mañana, les pregunto si son felices. 
Lo que me gusta de la gente es que sea feliz porque sé que si son felices van a trabajar bien 
porque es una consecuencia de ser feliz. Muchas veces vamos sacrificando parcelas de nuestra 
felicidad, poco a poco, en aras de un desequilibrio de nuestro 100 % del día, que es lo único 
que tenemos, nuestro tiempo. A veces, cuando hago coaching a un consejero delegado le digo: 
«Vamos a ver, de tu 100 %, ¿cuánto dedicas a la profesión, cuánto a la familia, cuánto a ti 
mismo y cuánto duermes?». Y hay gente que tiene un día a día tan desequilibrado que no 
puede ser feliz. Dicen que el trabajo es su felicidad o la familia es mi felicidad. A ver, también 
tienes que dedicarte tiempo a ti personalmente. El equilibrio entre todo eso —y cada uno tiene 
su equilibrio— es muy importante. Por eso, yo que soy un tipo muy familiar creo que esa es mi 
felicidad, pero para otro puede ser otro entorno que no tiene que ser la familia. 
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Dra. Nuria Chinchilla 
Directora del Centro Internacional Familia y Trabajo, y de la Cátedra Carmina Roca y Rafael 
Pich-Aguilera «Mujer y Liderazgo» de IESE 
 
Totalmente de acuerdo. La felicidad es la consecuencia y cada uno tiene la suya, pero también 
es cierto que si no tenemos en cuenta a la familia, no hay futuro. ¿Qué está pasando hoy en 
día? Que no tenemos jóvenes y somos un pueblo envejecido. Y cada vez más. Ya no solo por 
las pensiones, sino por todo lo que significa. 
 
Además, la otra F que podríamos poner es la F de la fe. Cada vez más, la gente joven tiene 
menos fe en un futuro. Tenemos la esperanza baja. Estamos yendo cada vez con menos 
ánimos porque perdemos la fe en que puedo conseguirlo, puedo permitírmelo... En Cataluña 
estamos trabajando el tema de los horarios más racionales desde el consejo de Presidencia de 
la Generalitat. 
 
Estamos trabajando en una nueva ley. 
 
 
D. José Luis Casero 
Presidente de ARHOE-Comisión Nacional para la Racionalización de los Horarios Españoles 
 
Por cierto, hemos pedido al Gobierno de España que haga lo mismo. 
 
 
Dra. Nuria Chinchilla 
Directora del Centro Internacional Familia y Trabajo, y de la Cátedra Carmina Roca y Rafael 
Pich-Aguilera «Mujer y Liderazgo» de IESE 
 
¡Ojalá lo haga! Os lo cuento para que quede constancia. Tenemos ya  un borrador de ley, y 
unas mesas cuadrangulares, donde se reúnen las Administraciones públicas, los empresarios, 
los sindicatos y los expertos de los diferentes  sectores (tejido productivo, comercio... que 
llamamos las siete «palancas del cambio». Se debate sobre lo que se puede o no puede hacer, 
los obstáculos para el cambio y cómo superarlos. Hay mucha creatividad y muchas sinergias. 
Todo esto para tener ese momento 0 del que hablábamos en ARHOE, para poder iniciar un 
modo de trabajar distinto que sería ya no cambiar al horario de verano el 31 de marzo y así 
empezar todo el cambio importante. Después de las vacaciones de verano se adelantaría la 
hora de comer, la de los prime time..., ahorramos así  hora y media cada día, que son dos 
semanas al año de tiempo libre). Además, por supuesto, muchísima más productividad en el 
tiempo trabajado. Como sabéis, hay una ley de gestión de tiempo —que también habría que 
enseñar a nuestros jóvenes— que dice que todo trabajo se dilata indefinidamente hasta ocupar 
todo el tiempo disponible para su completa realización. Cuando tenemos un espacio, por 
ejemplo, de cuatro horas, ponemos todo nuestro empeño. Si sabemos que no saldremos hasta 
dentro de diez o doce horas, la cosa cambia. Por eso somos uno de los países a la cola de 
Europa en productividad  por hora «trabajada», porque pasamos más horas que un reloj en el 
trabajo. Eso, dividido entre horas, hace que la gente sobreviva como puede, entre cafés y 
chats, reuniones infecundas poco preparadas porque qué más da si nadie me espera en casa 
hasta las nueve de la noche… 
 
 
D. José Luis Casero 
Presidente de ARHOE-Comisión Nacional para la Racionalización de los Horarios Españoles 
 
Eso es eficiencia. Dos cosas, Nuria. La primera es que añadas una F más, vinculada a la 
pregunta. La de friends, en inglés, porque ¿las nuevas generaciones hablan de familia o hablan 
de amigos?  
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En segundo lugar, un pequeño matiz. A nivel nacional hay gente a la que le gusta la luz, a 
otros la oscuridad, y les insistimos en que no podemos regular el sol o la luna. En invierno lo 
normal es que en nuestro hemisferio haga frío de la misma manera que en Argentina el 31 de 
diciembre hace mucho calor. Creo que hace falta un poco de cultura de Geografía y que la 
gente sepa que la Tierra se inclina en un momento determinado y que, evidentemente, no 
somos Finlandia ni lo vamos a ser porque tenemos una posición única. En España hay que 
trabajar con todas las singularidades y peculiaridades que tiene el país. Ya hemos visto el tema 
de Baleares y no tenemos la culpa de que esté más al Este. Siempre se habla de las 
diferencias respecto a Lugo. ¡Qué manía! Y por qué no Huelva que tiene una diferencia de 38 
minutos con respecto a Baleares. Indudablemente, no podemos tener a los 46 millones de 
españoles una hora al gusto de las peculiaridades y singularidades que tenemos cada uno.  
 
Tras este pequeño matiz, formulo mi pregunta. ¿La conciliación es entendida por los millennial 
como algo más que el entorno familiar? ¿La conciliación personal y del tiempo libre es 
prioritario para los millennial? 
 
 
Dra. Nuria Chinchilla 
Directora del Centro Internacional Familia y Trabajo, y de la Cátedra Carmina Roca y Rafael 
Pich-Aguilera «Mujer y Liderazgo» de IESE 
 
Los millennial, en una entrevista, preguntan tanto por el dinero que van a ganar como por el 
horario. Son dos temas que van de la mano. Ya es una condición sine qua non para que la 
gente pregunte: «¿Estamos en el siglo XXI o en el XIX?», «¿podemos trabajar con un horario 
racional, sí o no?», y luego el tema del dinero, por supuesto, porque sin dinero ya puedes 
tener tiempo libre, ya... 
 
 
D. Javier Cantera 
Presidente del Grupo Blc 
 
Hay un tema que también me preocupa mucho, y que me encanta, es la idea de la libertad, la 
libertad horaria. Tenemos varios frikis que me envían cosas a las doce o a la una de la noche y 
por la mañana no les apetece trabajar. He llegado a la conclusión de que no tenemos horario. 
La idea es que consiguen los objetivos. A veces te llegan a las doce menos veinte, con los 
objetivos conseguidos y quizás ha trabajado las cuatro últimas horas. Pero eso es libertad y 
ellos lo valoran mucho. Lo que quieren es que les pidan objetivos y a mí me encanta la idea 
porque por primera vez vamos a entrar en la lógica de los objetivos que es algo que hemos 
reivindicado desde hace tiempo. Psicológicamente, la mayor libertad que se pueda conseguir 
con la facilidad de la tecnología es muy interesante, pero siempre que nos eduquemos en 
saber utilizar la tecnología. Hay gente que está pegada a la tecnología y no sabe claramente 
liberarse del elemento. En Francia se ha puesto en marcha el famoso debate sobre poder estar 
desconectados durante ocho horas al día. Personalmente, lo que sea por decreto-ley no me 
gusta porque creo más en el movimiento social del cambio, pero sí creo que es verdad que 
tenemos que aprender a estar desconectados del móvil, de la tableta, desconectados de esos 
elementos que nos encadenan, claramente, a no tener conciliación.  
 
Creo que los jóvenes lo que quieren es, claramente, flexibilidad y libertad horaria. 
 
 
Dra. Nuria Chinchilla 
Directora del Centro Internacional Familia y Trabajo, y de la Cátedra Carmina Roca y Rafael 
Pich-Aguilera «Mujer y Liderazgo» de IESE 
 
Como acabas de decir, es tan importante como que cada uno tiene sus biorritmos. Uno 
trabajará mejor a las doce, otro a las tres de la mañana y otro a las doce del mediodía. Pienso 
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que lo mejor es trabajar por objetivos, siempre que se pueda. Todos los puestos de trabajo, 
por pequeño que sea, tienen un grado de libertad y de flexibilidad. Ese es el punto que 
debemos encontrar y ofrecer en cualquier caso. 
 
También es cierto, hablando de libertad y de horarios, que depende de la responsabilidad de 
los demás. Ya decía Víctor Frankl que así como en la Costa Este  de EE. UU. está la Estatua de 
la Libertad, en la Costa Oeste debería estar la Estatua de la Responsabilidad, para compensar. 
Algunos chicos son hiperresponsables y están todo el día trabajando, que se van a matar por 
el camino, y otros, en cambio, son unos tranquilos que piden libertad y luego no cumplen. Por 
mucho que tengamos leyes no puedes poner puertas al campo. Puedes dejar que te escriban lo 
que quieran y no contestar, pero no puedes prohibir que a partir de las seis te envíen un e-
mail. Por ejemplo, hoy he enviado un correo a las cuatro de la mañana  porque me he 
despertado y me he acordado. Cuando lo vea esa persona va a pensar que estoy loca, que no 
sé conciliar. Va a empezar a meterse conmigo, voy a perder autoridad... En realidad, ¿qué le 
importa cuándo tengo yo mi propio biorritmo?  Además  puede pensar que espero lo mismo de 
ella, lo cual es falso. Lo que puede hacerse es  usar una tecla  para que no se envíe hasta las 
ocho de la mañana o la hora que decidamos.  
 
Si me lo permites, lo de la «libertad, igualdad y... conciliación», ¡me ha gustado! Pero 
volviendo al lema de «libertad, igualdad y fraternidad», creo que nos hemos olvidado de esta 
palabra. Ahora se habla de solidaridad. Hay una diferencia importante aquí: la solidaridad es 
algo entre todos, pero la fraternidad es mucho más fuerte porque significa que somos 
hermanos y que hay un padre. Igual que libertad se corresponde con la responsabilidad, la 
fraternidad se corresponde con la paternidad. En el ámbito empresarial eso significa liderazgo. 
Donde no hay liderazgo no puede haber fraternidad porque no hay padre. Muchas veces, el 
problema que tenemos con los jóvenes es que les falta la capacidad de ver a alguien que 
realmente sea un líder y les apoye, les exija, sea firme con ellos, pero a la vez lo haga con 
cariño, que lidere, que sea padre de todos y en lugar de ir uno a uno comunicando o dando 
instrucciones en plan estrella, que realmente una a ese equipo de hermanos. La otra es la de 
la igualdad. La igualdad no existe, somos todos distintos. Tan diversos como que no hay dos 
iguales. Somos diferentes e irrepetibles, y lo llevamos en el ADN. La capacidad, el potencial, 
los motivos... Debemos de dejar de hablar tanto de igualdad y hablar de diferencias. Desde la 
diferencia podremos construir la igualdad de oportunidades, pero dejémonos de igualdad 
porque es un discurso, quizás políticamente correcto, pero absolutamente irreal.  
 
 
D. José Luis Casero 
Presidente de ARHOE-Comisión Nacional para la Racionalización de los Horarios Españoles 
 
Me sale la sentencia del Tribunal Constitucional, que es lo único que aprendí en Derecho, que 
dice que la igualdad es el tratamiento desigual de situaciones desiguales, a lo que te lleva la 
situación. Pero no solamente en el tema del ADN, sino que no es lo mismo un comerciante que 
una constructora, que un político o un periodista... Tendemos a vernos el ombligo y hablar de 
este tema desde nuestro punto de vista personal, desde nuestro día a día, y hay que 
abstraerse, romper esas barreras y hablar de manera un poco más genérica y abstracta. 
 
Me gustaría, en este punto y aprovechando que aquí tenemos algún millennial, aunque lo que 
abundan en la sala son los baby boomers, abrir un debate a personas del público que quieran 
hacer alguna pregunta. Tengo muchas aquí, pero me gustaría que vosotros tomaseis la 
palabra.  
 
Adelante. 
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D. José Luis Fernández 
Director del Gabinete de Estudios de USO 
 
Nuria, hay una palabra que me da cierto miedo: motivación. Si usted tiene una motivación, si 
no está unido a un compromiso y responsabilidad, no me sirve. Hoy me he levantado a las seis 
de la mañana y no he estado ni un segundo motivado. Si conseguimos la motivación, 
estupendo. Durante gran parte de mi vida me he dedicado a dar clases y, por tanto, de 
motivar a los alumnos. Pero antes que sepan que es lo que tienen que hacer. Por lo tanto, 
motivación sin compromiso, sin responsabilidad, sin sentido del deber, sin afán de superación, 
no me sirve. Nuestros jóvenes, ni nosotros, no podemos funcionar si no estamos motivados.  
 
Mi otra pregunta es para D. Javier Cantera y trata sobre el término productividad, entornos 
flexibles de trabajo, teletrabajo... Es decir, no horarios. Nuestro país es muy complejo. Estoy 
pensando en el sector servicios, por ejemplo, en el turismo, las personas que limpian en los 
hoteles o están o no pueden trabajar desde casa. ¿Qué hacemos con ellas? Lo mismo sucede 
con los que atiendes en un restaurante o los que trabajas en una cadena de montaje. A veces, 
cuando pensamos en flexibilidad y en productividad, estamos pensando en la gente que 
trabaja en oficina, pero ¿qué pasa con los sectores industriales y de servicios? También tienen 
derecho a conciliar. ¿Qué hacemos con ellos?  
 
Gracias. 
 
 
D. Javier Cantera 
Presidente del Grupo Blc 
 
Cuando hablamos de flexibilidad y de productividad, hay que tener en cuenta que cada uno de 
los sectores tiene sus variables y lo que hay que hacer, ante todo, es evitar normalizaciones. 
Existe un debate, que tuve en Cataluña hace algún tiempo, sobre el tema de los horarios 
comerciales. También hay otro debate interesante sobre la necesidad de flexibilizar el trabajo, 
por ejemplo, de dos personas que tienen un mismo puesto en diferentes días, que se usa 
mucho en hoteles de Inglaterra donde no todo el mundo va a trabajar todos los días, sino que 
se reparten los días, con libertad, ya que lo que está cubierto es el servicio —las habitaciones 
están limpias, etc.— son modelos de flexibilización que permiten conciliar. 
 
Nosotros tenemos también negociaciones con los sindicatos en las cuales hay que flexibilizar 
por un lado y por el otro. Comprendo el debate del derecho de los trabajadores a tener muy 
claro el tema de los horarios, pero al final este tema se está convirtiendo en el debate de la 
productividad y la productividad no es el horario. Una persona puede hacer mejor un servicio, 
pero si sonríe es mucho mejor. 
 
Fijaos, en la empresa Parque Reunidos hemos hecho un estudio a nivel mundial sobre la 
incidencia de la sonrisa en los parques temáticos. Los que nos dedicamos a la Psicología vemos 
cómo se vende más en los parques temáticos donde el personal que ha sido contratado para 
estar en un servicio, como la atención a los usuarios, sonríe. 
 
Creo que muchas veces el debate de la productividad nos lleva a pensar en horas cuando este 
debate es mucho más profundo. Fijaos también en el tema industrial con las industrias 4.0. El 
tema de la robotización de las industrias, que está aquí a la vuelta de la esquina. El otro día 
estuve en una exposición en Bruselas sobre cómo se puede llevar una central nuclear desde 
las casas de las personas porque hoy en día el proceso está totalmente robotizado. Imaginad 
cómo todo esto lleva un cambio en sí mismo con la sucesiva elaboración de conocimientos 
asociados al trabajo. 
 
Por lo tanto, no debatamos el horario como tema de enfrentamiento. Es mucho más que la 
productividad y también es un elemento de liderazgo. 



 XI CONGRESO NACIONAL PARA  
            RACIONALIZAR  LOS HORARIOS ESPAÑOLES 
    15 Y 16  DE NOVIEMBRE DE 2016 · MADRID 

 

 

37 

Dra. Nuria Chinchilla 
Directora del Centro Internacional Familia y Trabajo, y de la Cátedra Carmina Roca y Rafael 
Pich-Aguilera «Mujer y Liderazgo» de IESE 
 
Bien, desde el IESE nuestra investigación IFREI, que se lleva a cabo en 20 países, vemos que 
hay entornos en los que se gestiona bien flexibilidad, pero en una misma empresa puede 
existir un entorno muy oxigenante, flexible y conciliador, y un entorno intoxicante que no lo 
permita. Entre uno y otro, en la misma empresa, hay hasta 19 puntos de diferencia en 
productividad. Esto significa que el liderazgo es el que realmente marca porque la misma 
política, utilizada por unos u otros con mayor o menor flexibilidad, cambia  muchísimo el 
resultado. 
 
Antes he hablado de las tres F y hemos añadido una cuarta e incluso una quinta. En cualquier 
caso, las tres F que os decía me llevan a cinco C. Cuando abrimos el ojo femenino , entramos 
con la C de la complementariedad y la ponemos en el tapete. Cuando entramos con la 
flexibilidad, avanzamos en el compromiso porque cuando tratas a la gente como personas y no 
como máquinas mejoras su compromiso y, cuando pensemos en  la familia ponemos también 
sobre la mesa, la corresponsabilidad y el cuidado. Estamos cada vez más en la necesidad de 
una caring economy, no solamente una economía de cortísimo plazo, sino del cuidado, no de la 
efectividad a cualquier coste. 
 
Volviendo a la primera pregunta, la de la motivación, las palabras cada uno las rellenamos 
como nos parece. El antiguo decano de IESE, mi mentor Juan Antonio Pérez López, nos decía 
que tenemos que diferenciar entre lo que es motivación y lo que son motivos. Tomemos lo que 
dices sobre el hecho de que cada mañana te levantas y no tienes la motivación para ir a 
trabajar, pero vas porque estás comprometido. Motivación viene del latín motu, que significa 
moverse. Si me muevo hacia algún sitio significa que estoy motivado. Otra cosa es que no te 
apetezca. La motivación es de dos tipos: espontánea y racional. La espontánea me lleva 
haciendo lo que me atrae. En tu caso, cuando suena el despertador, lo atractivo es quedarse 
en la cama, la motivación espontánea. Luego viene el «si me da la gana y solo si quiero me 
pongo a pensar en lo que me conviene». Entonces desarrollo una motivación racional. Esta 
motivación puede ganar a la motivación espontánea , haciendo que vayamos a trabajar. La 
motivación racional solo la pones en marcha desde tu libertad, aunque también hay que decir 
que una cosa es que la pongas en marcha en la cabeza y otra que la pongas en práctica. Ahí 
entra en juego la fuerza de voluntad para ponerse en acción. 
 
Motivación espontánea o motivación racional: ¿cuál es la mejor? Idealmente, la motivación 
racional, que hace que te pongas en marcha. Pero la gran dificultad, como siempre, es integrar 
cabeza y corazón. 
 
Los motivos  en cambio son  las razones que me levantan cada mañana de verdad. Para 
algunos será ganar dinero, para otros será que les reconozcan, que les aplaudan, etc. Estos 
son motivos extrínsecos, es decir, lo que me da el entorno. Si solo me levanto por ese tipo de 
motivos está bien, pero seré esclavo de un entorno porque estaré reaccionando 
constantemente a lo que quiera ese entorno. Si además me muevo por motivos intrínsecos, 
internos a la propia tarea, será fantástico porque además, me aplaudan o no, me paguen o no, 
me lo paso bien, me motiva el reto, mi desarrollo como persona y como profesional, y además 
soy más empleable el día de mañana porque sé más cosas. Si solo me muevo por este motivo, 
acaba siendo todo «yo» —mi desarrollo, solo me importo yo—, con lo cual como líder tendré 
poco que hacer. 
 
Pero hay otro tipo de motivos que hacen  que también  nos levantemos cada mañana —
siempre  pueden ser  los tres, pero uno pesa más que los otros—. A este último motivo le 
llamamos trascendente porque lo que hago transciende e impacta en otros y espero que sea 
útil.  
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Por lo tanto, ¡tú estás motivadísimo para ir a trabajar! Porque para ti es hacer algo que sea útil 
para los demás, si no, no te levantarías. Cuando   tu motivación por motivos transcendentes es 
racional, no espontánea, estás hipercomprometido. 
 
 
D. Rocío Bravo 
Socia de ARHOE 
 
Hay algo sobre lo que suele debatirse y es el tema de los deberes de los pequeños en casa. 
Justamente, hace unas semanas una amiga, profesora, me hablaba de la necesidad de que los 
chiquillos tuvieran aunque sea media horita de tareas en casa para adquirir una 
responsabilidad y un encargo. Yo le decía que eso no depende tanto de los profesores como de 
la educación que les damos los padres. Entraba dentro de lo que es la conciliación. Es decir, 
cómo vamos a poder educar a los niños si no tenemos horarios para darles ese tiempo. Lo que 
hay que hacer es trabajar conjuntamente con los colegios para encontrar la vía para que se 
concilie el trabajo con los horarios de los pequeños. 
 
 
Dra. Nuria Chinchilla 
Directora del Centro Internacional Familia y Trabajo, y de la Cátedra Carmina Roca y Rafael 
Pich-Aguilera «Mujer y Liderazgo» de IESE 
 
Racionalizar horarios hacia Europa. 
 
 
D. Rocío Bravo 
Socia de ARHOE 
 
Exactamente. Entonces ¿qué pasos se pueden dar para trabajar en ese camino? Como madre 
me gustaría trabajar en ello, ya que incido mucho en ello en casa. En cambio, hay profesores y 
directores de centro que lo entienden, como en el colegio de mi hijo, pero hay otros muchos 
que no. Es fundamental para que en el trabajo podamos estar más tranquilos. ¿Qué líneas se 
pueden seguir en esa área? 
 
 
Dra. Nuria Chinchilla 
Directora del Centro Internacional Familia y Trabajo, y de la Cátedra Carmina Roca y Rafael 
Pich-Aguilera «Mujer y Liderazgo» de IESE 
 
Una de las palancas del cambio son, claramente, las escuelas. Hay colegios, cada vez más, que 
están dando sesiones a niños y niñas sobre cómo se cocina, cómo se plancha, cómo se ponen 
la lavadoras y, a la vez, están educando a los padres con cursos de orientación familiar para 
que eduquen mejor a los niños, según sus edades, para hacerles responsables, primero de su 
vida y luego de una parte del hogar.  
 
En el tema de horarios, la escuela es una palanca de cambio básica para que los estos sean 
compatibles con el trabajo. 
 
D. Nicolás Fernández Guisado 
Presidente de ANPE 
 
Es un tema de rabiosa actualidad y está bien planteado. Pero el debate que se plantea la 
sociedad hoy en día es artificial. No es en términos educativos, es decir, no se habla de la 
racionalidad de los deberes, de su calidad y cantidad. El verdadero debate es la conciliación de 
la vida laboral y familiar. El verdadero debate que se está produciendo es porque en España 
tenemos malas políticas de conciliación de la vida laboral y familiar. Los padres están muchas 
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horas en el trabajo y queremos que la jornada laboral de los niños sea equivalente a la jornada 
docente, a la jornada laboral. Ese es el problema. Debemos conseguir que la conciliación sea 
una verdadera política, que los padres, como en otros países, puedan cumplir con los 
requerimientos del centro y, por supuesto, habrá que hablar en cada centro sobre cómo se 
llevan las prácticas de los deberes, si la cantidad es adecuada y proporcionada. Pero es un 
debate distorsionado. En Educación Infantil no es necesario hacer deberes, por supuesto, y en 
Educación Primaria con 30-35 minutos es suficiente. 
 
El debate viene porque estamos saturadísimos de actividades extraescolares y eso es lo que 
distorsiona la convivencia, porque queremos ocupar al niño, que sea el niño-orquesta: música, 
natación, inglés para completar el del cole..., y le llenamos la jornada de tantas actividades 
que luego si tiene que hacer media hora o tres cuatros de deberes, ya hay una sobrecarga. Ese 
es el tema. Pero el verdadero debate es la conciliación de la vida laboral y familiar, y es donde 
se debe incidir. El otro es un debate meramente educativo que debe circunscribirse en el 
centro educativo, con los equipos directivos, los consejos escolares, etc. 
 
 
Dra. Nuria Chinchilla 
Directora del Centro Internacional Familia y Trabajo, y de la Cátedra Carmina Roca y Rafael 
Pich-Aguilera «Mujer y Liderazgo» de IESE 
 
Permíteme. Al principio hemos hablado de que debemos ayudar a los niños a gestionar las 
agendas. De esta manera, lo que hacemos es que sean adictos al trabajo, en este caso al 
estudio, de una manera estúpida porque al final no tienen tiempo para las cosas que realmente 
son importantes.  
 
 
D. José Luis Casero 
Presidente de ARHOE-Comisión Nacional para la Racionalización de los Horarios Españoles 
 
Somos flexibles, pero hay que terminar. Les doy las gracias a Nuria y a Javier, y les pido a 
todos ustedes un fuerte aplauso para ellos. 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                    De izda. a dcha.: Dra. Nuria Chinchilla, D. José Luis Casero y D. Javier Cantera. 
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5.3. MESA DE DEBATE «CONCILIACIÓN: HERRAMIENTAS PARA 
INCORPORAR NUEVAS FORMAS DE ORGANIZACIÓN DEL TIEMPO EN 
LAS EMPRESAS» 
 
 

D. Jesús Picatoste 
Secretario general de la Federación de Asociaciones de Periodistas de España 
Presidente-moderador 

 
Los ponentes, que voy a pasar a presentar a continuación, nos explicarán cuáles 
son las herramientas para conseguir los objetivos que se nos plantean en relación 
con la conciliación y la organización del tiempo en las empresas. 
 
En primer lugar, Francisco Carrasco Domínguez, desde 1990, ha sido director del 
Área de Negocio de CaixaBank y, en la actualidad, es director de Recursos Humanos 

y Organización de la Dirección Territorial de Madrid.  
 
A mi derecha, tengo a Mónica García Ingelmo. Mónica cuenta con más de diecinueve años de 
experiencia en Recursos Humanos. Con una trayectoria profesional vinculada al sector de las 
Telecomunicaciones, ha desarrollado diversos proyectos de gestión global de outsourcing en 
compañías de ámbito multinacional, hasta incorporarse a Orange, donde ha liderado proyectos 
vinculados a integraciones operativas y fusiones desde la perspectiva de Recursos Humanos. 
Diplomada en Relaciones Laborales y Máster en Recursos Humanos por la Universidad Carlos 
III de Madrid. En la actualidad colabora con Ametic (Asociación Multisectorial de Empresas de 
la Electrónica, las Tecnologías de la Información y Comunicación y las Telecomunicaciones), 
como vicepresidenta de la Comisión de Capital Humano y Laboral. Vicepresidenta de la 
Asociación de Usuarios de SAP en España, desde enero de 2014 y miembro de la Organización 
Internacional de Directivos de Capital Humano. 
 
Juan Carlos López González es director de Relaciones Laborales de IMB con responsabilidad 
sobre España, Portugal, Grecia e Israel, y abogado en ejercicio especializado en derecho 
laboral. También ha sido profesor de Relaciones Laborales en el Máster Ejecutivo de Recursos 
Humanos y en el Máster de Asesoría Laboral y Mediador Laboral de la Fundación SIMA. 
 
César Martín es director de Satisfacción y Compromiso de Reale Seguros. Licenciado en 
Derecho por la Universidad San Pablo CEU, así como Máster Executive en Recursos Humanos y 
Máster en Asesoría Jurídico-Laboral por el Centro de Estudios Garrigues. Además, está 
certificado como coach ejecutivo y de equipos por ICF. Ha desarrollado su trayectoria 
profesional a lo largo de 14 años, en sectores como seguros, restauración moderna y 
asesoramiento legal.  
 
Antes de ceder la palabra a los ponentes, me gustaría señalar, como periodista, que somos 
posiblemente los más perjudicados por los horarios que tenemos en España porque estamos a 
disposición de las empresas y de todos los poderes, que son los que organizan todos los 
horarios, desde las ruedas de prensa hasta las informaciones. Los hechos noticiosos suceden 
cuando suceden y siempre tiene que haber un periodista pendiente de lo que está sucediendo.  
 
Recuerdo que una famosa periodista española de la que no quiero dar el nombre, madre de 
tres niños, llegó un día del trabajo a su casa y vio que el pequeño, que ya tenía un par de 
años, estaba en brazos de la asistenta, y cuando esta periodista fue a coger al niño este se 
resistió profundamente porque, dados los horarios laborales que tenía su madre, prefería estar 
con la asistenta a estar con su madre. Tal fue la reacción de esta compañera que al día 
siguiente fue al director del periódico a decirle que o le cambiaba el horario o se marchaba del 
periódico porque no estaba dispuesta a dejar de ser madre, que era su obligación y su deseo, 
por tener que atender a las labores de un periódico. Que conste que la profesión periodística 
necesita de una gran vocación, no todo el mundo puede ser periodista si no tiene esa vocación 
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y renuncia a muchas comodidades. Comodidades que pueden ser unos horarios ajustados a las 
normas habituales de atender a la familia, a los niños... El periodista siempre está ahí.  
 
Hace no muchos años, un centro importante hizo un estudio sobre el divorcio entre los 
profesionales. De este estudio se desprendía que a un periodista, para conjugar la vida familiar 
estable, le era dificilísimo y la proporción de periodistas separados o divorciados era muy 
superior a la del conjunto de la sociedad. 
 
No es que yo quiera decir que el periodista es una víctima de la sociedad, pero sí está a 
expensas de las normas que marcan las empresas y los poderes. Es decir, sois vosotros, 
empresarios y directores de organismos y directores de organizaciones, quienes marcáis de 
alguna forma estos horarios y los periodistas se deben atener a ellos. Los periodistas no 
pueden marcar una rueda de prensa porque pueden forzar a que sea a una hora más 
asequible, pero son los directores de las empresas y poderes públicos quienes marcan esos 
horarios y al periodista le resulta muy difícil conjugar esa vida laboral con esos horarios que en 
España son muy extraños aunque cuando vienen periodistas extranjeros a España al principio 
no les gusta, dicen que estamos locos, pero al cabo de un tiempo les divierten mucho nuestros 
horarios porque son muy distintos a los que tienen en sus países e incluso les agrada aunque 
sigan diciendo que son una locura absoluta.  
 
El intento que hacéis por flexibilizar los horarios y adaptarlos a las necesidades es magnífico, 
pero pienso que es un reto dificilísimo porque, en primer lugar, sería necesario que los canales 
de televisión se pusieran de acuerdo para variar esos horarios tan tardíos, sobre todo el prime 
time, lo cual me parece una empresa titánica. Si lo hiciera, por ejemplo, Televisión Española 
por obligación, los demás canales no seguirían esa senda porque es muy posible que al 
principio de esos cambios, Televisión Española perdiera audiencia por la falta de hábito de ver 
los grandes programas a las once de la noche. 
 
También os quería comentar que la mujer periodista es la más perjudicada por los horarios 
porque debe compaginar una serie de obligaciones suyas de atender a la familia y a la casa, ya 
que la sociedad española está pensada para que sea la mujer quien lo haga. Por eso, la mujer 
periodista española está muy perjudicada en este sentido y cuando se dice que por qué no 
ocupan más puestos directivos y de responsabilidad una de las causas es, precisamente, estos 
horarios irracionales.  
 
Como última anécdota, de hace muchos años, estuve como director general de Información y 
como segundo portavoz del Gobierno de Adolfo Suárez. En los consejos de ministros, me 
quedaba en la antesala y, a veces, sobre todo los viernes, aparecía Joaquín Garrigues. Era un 
hombre espléndido, educado a la europea, a la americana, que no concebía los horarios 
españoles y salía desesperado diciendo «pero si es un viernes y Adolfo nos va a tener hasta las 
ocho de la tarde. Es imposible y no hay quien le convenza de que los horarios españoles son 
una auténtica barbaridad». Y tenía razón. Además, nadie protestaba. 
 
Ahora tenéis vosotros la palabra para explicar vuestras herramientas y ver cómo podemos ir 
mejorando este planteamiento. Si os parece, tiene la palabra Francisco Carrasco. 
 
 
D. Francisco Carrasco 
Director de RR. HH. y Organización de la Dirección Territorial de Madrid de CaixaBank 
Ponente 

 
Buenos días a todos. En primer lugar quiero agradecer, en nombre de CaixaBank, a 
ARHOE y a su presidente José Luis Casero su invitación para participar en este 
congreso. 
En esta mesa debatimos sobre la conciliación y las herramientas para incorporar 
nuevas formas de organización del tiempo en las empresas. 
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En la actualidad, muchos de los sectores económicos están evolucionando, a diferentes 
velocidades, impactados por la transformación que las nuevas tecnologías están operando en 
la sociedad. 
 
Uno de los sectores en cuyo ámbito se está materializando de forma más clara esa evolución 
es precisamente el bancario. El esquema de trabajo, de reparto de tareas, y por tanto de 
tiempos, está cambiando con mucha rapidez. El cliente de banca universal ya no basa su 
relación con el banco en acudir presencialmente a la oficina para realizar transacciones. Ahora 
los clientes realizamos esas transacciones desde nuestro móvil. 
 
Reservamos las pocas ocasiones en que nos comunicamos con nuestra entidad para 
operaciones de valor. Y muchas de esas comunicaciones tampoco son presenciales. 
 
Este es uno de los principales factores, aunque no el único, que están transformando el modelo 
de negocio de los bancos.  
 
La forma de hacer llegar al cliente nuestra propuesta de valor está determinada por esta nueva 
realidad. Y en CaixaBank afrontamos esta situación con la responsabilidad de liderar el sistema 
financiero español.  
 
La misión del grupo es satisfacer íntegramente las necesidades financieras del mayor número 
de clientes mediante una oferta de productos adecuada y completa, y una excelente calidad de 
servicio, con el compromiso de aportar valor a clientes, accionistas, empleados y al conjunto 
de la sociedad. 
  
Nuestra visión es ser el grupo financiero líder en España, con vocación global, reconocido por 
su responsabilidad social, calidad de servicio, solidez financiera y capacidad de innovación.  
 
El grupo fundamenta su actuación empresarial y social en sus valores corporativos de calidad, 
confianza y compromiso social. La calidad se entiende como la voluntad de servir a los 
clientes, brindándoles un trato excelente y ofreciéndoles los productos y servicios más 
adecuados a sus necesidades; la confianza es la suma de honestidad, profesionalidad y 
cercanía; finalmente, el compromiso social, la esencia fundacional del Grupo, subraya el 
objetivo de querer contribuir al desarrollo de una sociedad más justa, con una mayor igualdad 
de oportunidades. 
 
La Fundación Bancaria «la Caixa», principal accionista de CaixaBank a través de CriteriaCaixa, 
es la primera fundación de la Europa continental y la tercera del mundo. La Obra Social 
desarrolla acciones sociales y solidarias para ofrecer soluciones a nuevos retos y necesidades, 
concentrando gran parte de su actividad en la atención a las personas menos favorecidas y con 
mayor riesgo de exclusión. En el año 2015, y por octavo año consecutivo, el presupuesto de la 
Obra Social se mantiene estable en 500 millones de euros. 
 
Implementar herramientas que permitan nuevas formas de gestión del tiempo requiere de una 
clara vocación innovadora.  
 
En nuestro caso, una de las cinco líneas del plan estratégico de la entidad para 2015-2018 es 
liderar la digitalización de la banca. 
 
CaixaBank debe ampliar su liderazgo en multicanalidad y movilidad, y aprovechar las 
oportunidades que presenta la revolución digital para dar un mejor servicio y mejorar la 
capacidad de gestión en todos los ámbitos de la organización. Ello comportará, por ejemplo, la 
implantación total de la firma digital, la consolidación de nuevas modalidades de interacción 
con el cliente o el desarrollo del Big Data. 
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Además, esta vocación innovadora a la que me refería antes, viene reconocida por entre otros, 
los siguientes premios: 
 

• Mejor Banco del Mundo en Innovación 2016 (Retail Banker of the Year). 
• Mejor Banca Móvil del Mundo 2015 (Forrester). 
• Banco más Innovador en Medios de Pago por Móvil 2015 (Retail Banker International). 
• Banco más Innovador del Mundo 2014 (Efma). 
 

Esta innovación se materializa, entre otras muchas actuaciones, en la dotación de medios para 
nuestros profesionales que permiten adecuar la forma de relación con los clientes a las 
exigencias actuales y también un uso más eficiente de su tiempo.  
 
De los 30.000 empleados de la entidad, más del 90 % de los que están en oficinas disponen de 
un equipo móvil con conexión de datos para poder realizar su trabajo y organizar su agenda de 
la forma que consideren más apropiada para poder trasladar al cliente nuestra propuesta de 
valor. 
 
Por citar algunos datos:  
 

• 23.300 empleados disponen de un smartphone con aplicaciones operativas para el 
negocio. 

• 21.500 empleados disponen de smartpc con conexión de datos. 
• El 78,8 % de nuestros procesos están digitalizados. 
• Las firmas digitales se han adoptado en un 85 %.  
• Los asesores interactúan con sus clientes por videoconferencia o chat. Se ha implantado 

con éxito el asesoramiento por videoconferencia con expertos (Comex). 
 

Otro de los ámbitos donde se ponen de manifiesto las nuevas formas de organización del 
tiempo es en las reuniones.  
 
Propiciamos la organización eficiente de reuniones. Promovemos la convocatoria con una 
antelación mínima de 48 horas, por escrito y con la indicación de la hora de inicio y la de 
finalización. Con una adecuada gestión de los tiempos. Empoderando al organizador y a los 
asistentes para que establezcan una duración adecuada, una organización racional desde la 
convocatoria a los medios y priorizando el uso de las reuniones por audio y videoconferencia 
que eviten desplazamientos y pérdidas de tiempo innecesarios. 
 
Entendemos además que una de las principales vías para incorporar nuevas formas de 
organización del tiempo en las empresas es apostar por la formación y el desarrollo de 
nuestros profesionales. 
 
Antes he citado el Plan Estratégico 2015-2018, permítanme que retome la referencia. La 
quinta línea del plan es «Retener y atraer al mejor talento». Esta es para nosotros una de las 
ventajas competitivas clave. Por eso, articulamos esta línea de actuación sobre cuatro ejes: 
 

• La formación. Hemos certificado a más de 7000 profesionales en el Diploma de 
Asesoramiento Financiero con  la Universidad Pompeu Fabra y el Chartered Institute for 
Security and Investments. Esta organización, el CISI, cree que la integridad es un 
componente clave del profesionalismo, definido como la combinación eficaz de 
conocimientos, aptitudes y comportamientos. 

• El asesoramiento de alta calidad. Con un modelo de atención propio para cada cliente. 
• El empowerment de los empleados. 
• La meritocracia y la diversidad. 
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En el anterior congreso de ARHOE tuve la ocasión de compartir cómo se define la conciliación 
de la vida profesional y personal en CaixaBank. Esa definición sigue teniendo plena vigencia 
hoy. Por ello me vuelvo a remitir a ella: 
 
La conciliación de la vida profesional y personal en CaixaBank la definimos como la forma a 
través de la cual cada persona se organiza para afrontar sus propios desafíos individuales y 
empresariales en las diferentes facetas de su vida.  
 
Entendemos que cada persona tiene su propia concepción de lo que significa equilibrar la vida 
profesional y personal. Depende, en gran medida, de los roles que ejerzan en sus vidas 
(profesional, padre/madre, hijo/hija, cuidador/a, voluntario/a, estudiante, deportista, etc.) y 
de su momento vital. Por lo que el enfoque más óptimo para lograr el éxito en este aspecto 
está en que cada persona sea dueña de las diferentes estrategias para compatibilizar sus 
tiempos y que le ayudarán a acercarse a su propia necesidad de conciliación.  
 
Muchas gracias. 
 
 
D.ª Mónica García Ingelmo 
Mánager de Beneficios y Administración HR. H&S Orange 
Ponente 

 
Quería dar las gracias a la organización del congreso por contar conmigo. Es un 
placer poder estar aquí. 
 
Lo que quería compartir con vosotros, además de cuál es la experiencia en Orange, 
son las tendencias que estamos viviendo en el mercado para situaros en lo que 
estamos haciendo. Para ello, me gustaría empezar con dos noticias recientes, de 

este verano, que ejemplifican lo que quería tratar con vosotros en esta sesión. 
 
El primer ejemplo es una noticia sobre Amazon cuyo titular es «Amazon estrena una nueva 
jornada laboral de 4 días y 30 horas semanales». Se trata de un proyecto piloto, voluntario, 
con una reducción del salario del 25 %, pero las personas que tengan otros intereses 
personales o profesionales se podían acoger a este modelo. 
 
También tenemos otra noticia interesante cuyo titular es «Telefónica unifica jornadas y 
horarios en sus filiales españolas». Esta unificación se recoge en convenio colectivo para todas 
sus filiales, de manera muy valiente empiezan con una jornada intensiva solo por la mañana, 
siempre que sea posible, y esperan alcanzar a un 70 % de la plantilla. Todo esto viene a 
destacar la situación en la que nos encontramos en el mercado y cuáles son las inquietudes 
que tenemos hoy en día en las empresas.  
 
En primer lugar, me gustaría reflexionar sobre si es la flexibilidad el nuevo reto al que nos 
enfrentamos las empresas. Hablamos de los términos de flexibilidad no solamente en términos 
horarios en los que el empleado establece sus propios mecanismos de trabajo, como decía 
Francisco: el empoderamiento del empleado. Tenemos el ejemplo de Microsoft que tiene 
abiertas las oficinas las veinticuatro horas el día y es el empleado quien se organiza como 
quiere.  
 
También podemos hablar de flexibilidad jerárquica, ya que el empleado no tiene un solo jefe 
sino que nos organizamos por proyectos e, incluso, se da el intercambio de roles. 
 
Flexibilidad en los espacios: se acabaron los despachos. En Orange solo tienen despacho los 
miembros del Comité de Dirección. El resto de personas cada día nos sentamos en un sitio 
diferente dependiendo de en qué tengamos que trabajar.  
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Flexibilidad retributiva: es conocido por todos los paquetes de retribución flexible en los que 
una vez más, queremos adaptar esa retribución a las necesidades personales. 
 
En cuanto a la conciliación familiar y laboral, creo que ahora mismo la tendencia no es 
solamente buscar aquellas medidas como la reducción de jornada, sino buscar aquellas 
medidas más personalizadas. Algo así como «medidas a la carta». Para ello hay que hablar, 
mantener un diálogo abierto con las personas para saber exactamente cuáles son sus 
necesidades. Esto, que también lo comentaba Francisco, debe ir de la mano de la digitalización 
porque necesitamos tener dispositivos móviles para poder implementar estas medidas. 
 
Debéis tener en cuenta que España es uno de los países con menos flexibilidad, vamos a la 
cola, lo cual tiene un impacto en la capacidad productiva, ya que al final el interés de las 
empresas es un tema de negocio y también, ligado a esto, ya sabemos que la flexibilidad está 
ligada a la retención del talento. En el año 2020 el 80 % de los empleados harán parte de su 
trabajo en movilidad.  
 
Siguiendo con las tendencias, y yendo a cosas muy prácticas: 
 

• Ya no solamente hablamos de teletrabajo sino de oficina en remoto. Hasta tres días en 
que los empleados hacen su trabajo desde otro lugar. Son dos modelos, una parte de 
teletrabajo de las empresas que tienen localizados empleados con unas necesidades 
muy concretas y las que en función de la carga diaria de trabajo se van cogiendo una 
tarde desde casa o ahora que estoy aquí me conecto y aprovecho el congreso... 
 

• Franjas de entrada amplias para evitar tráfico, llevar a los niños al cole, ir al gimnasio... 
 

• Horas límite de salida. Aquí tenemos el caso de empresas como San Miguel o Mahou 
que han puesto el límite de a qué hora salen los empleados. Primero un poco más 
conservadores y luego con unos seguimientos muy interesantes y poniendo como 
ejemplo y líderes a las personas del Comité de Dirección. 
 

• Vemos a empresas como Telefónica que tienen jornada continuada todo el año y algo 
que ha comentado mi compañero anteriormente, horarios y guidelines para las 
reuniones. Ya empieza a haber empresas que limitan las reuniones a determinados 
días, franjas horarias...  

 
Una vez más, quiero recordaros que la tecnología es un punto imprescindible para 
implementar este tipo de soluciones flexibles. 
 
Aterrizando en la realidad de Orange, quiero destacar que somos 156.000 empleados en el 
mundo, tenemos multiculturalidad y diversidad... En España somos unos 5 000 empleados y 
reconocidos como Top Employer desde el año 2007 y también en Europa. Tenemos la 
certificación OHSAS en prevención de riesgos laborales, en Empresa Saludable... Y construimos 
el mejor lugar para trabajar, gracias a beneficios sociales, de bienestar y salud, de solidaridad 
y respeto y de conciliación e igualdad. 
 
En lo referente a beneficios de conciliación e igualdad, ofrecemos horarios flexibles, tanto en la 
entrada como en la salida, y cada empleado se organiza según sus necesidades; el tiempo de 
la comida está establecido entre una hora y media y cuarenta y cinco minutos, y cada uno se 
organiza como desea —por ejemplo, yo me voy al gimnasio al mediodía y me cojo la hora y 
media, mientras que hay compañeros que comen más rápido y salen antes—. Esto, además, lo 
tenemos recogido en el convenio colectivo propio, lo cual es una garantía también para los 
empleados y es algo muy valorado. Tenemos tres meses de jornada intensiva en verano, 
haciéndolo coincidir con los periodos escolares. Además, potenciamos el uso de la 
videoconferencia y telepresencia, algo muy sencillo que evita muchos viajes y, al final, nos 
permite ser mucho más eficaces en el trabajo. 
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En cuanto a permisos de trabajo, también tenemos algunas mejoras a la ley. No quiero poner 
el foco en el número, sino en aquellas cosas que nos permiten ayudar a conciliar o a organizar 
el propio trabajo. Os voy a poner un ejemplo para que veáis que son medidas sencillas: 
 

• La hospitalización. Todos tenemos el permiso, que está regulado en el Estatuto, pero 
además ahora Orange permite que no coincida cuando se produce el hecho, sino que en 
el periodo en el que está hospitalizado el empleado puede iniciarlo. Así, por ejemplo, 
primero va mi hermana, luego mi otra hermana y luego ya voy yo. De esta forma, nos 
podemos organizar mejor. 
 

• La lactancia. Dejamos compactar todas las horas que corresponden y durante ese 
periodo podemos hacer jornada intensiva. Esta es una de las cosas más valoradas en la 
casa. 
 

Por enseñaros alguna medida un poco distinta, os hablaré del Banco de Tiempo. Lo llamamos 
«Tómate tu tiempo» y lo lanzamos en el año 2011. Ofrecemos un paquete de servicios, 
muchos de ellos gratuitos y otros a precio negociados —al final es distinto si voy a negociar mi 
caso particular, o si se trata de los cinco mil empleados y negocio las tarifas—. Se ofrece a 
todos empleados, incluidos los empleados de call center —para los agentes es importante 
porque en su profesión no es tan habitual disponer de este tipo de beneficios, como en el caso 
de un director o un ingeniero—. Los servicios están organizados en cinco pilares y os voy a 
poner algunos ejemplos muy prácticos para que entendáis lo que es. 
 
Ofrecemos a todos los empleados la posibilidad de tener un asistente. El servicio es por 
teléfono, funciona las veinticuatro horas al día y es totalmente gratuito, además lo pueden 
usar también los familiares directos. Cualquier empleado puede llamar y pedirle cosas muy 
sencillas que te quitan muchísimo tiempo: pedir hora al médico, reservar hora en la 
peluquería, para el restaurante, pídeme un taxi. Yo, por ejemplo, llamo por la mañana, le digo 
todo lo que tengo en el día y me lo van organizando. Es un lujo para cualquier empleado, da 
igual el salario que tenga, tener un asistente particular. 
 
Hay otras gestiones. Por ejemplo, para la campaña de la renta abrimos un teléfono de asesoría 
fiscal y cualquier empleado tiene consultas ilimitadas. En la parte de salud, ponemos atención 
psicológica veinticuatro horas, no solamente para temas laborales sino, por ejemplo, para 
temas como la adolescencia de los hijos. También tenemos otros servicios como la tele 
tintorería. Te recogen las chaquetas en el trabajo, lo cual te ahorra mucho tiempo y las traen 
de forma gratuita, solo se paga solamente el lavado, nada más. Lo mismo con la ITV. Se paga 
el servicio pero lo tenemos negociado, con lo cual para cinco mil empleados es bastante 
económico. También tenemos dos recaderos al año sin coste, te buscan centros de mayores, 
por ejemplo... Es un abanico amplio y está teniendo muy buenos resultados. 
 
Esto lo enlazamos con el concepto de servicios in company, que son servicios que ponemos en 
la oficina para que el empleado gestione mejor su tiempo: tenemos fisioterapia en la oficina, 
médico asistencial, servicio de lavado de vehículo, servicio de menús saludables, que también 
nos sirve para organizarnos el tiempo. 
 
Para ir concluyendo, otra forma que utilizamos para mejorar la organización del tiempo del 
empleado está basada en el acompañamiento durante todos sus momentos importantes en el 
ciclo de su vida laboral. Inauguramos un servicio que hoy en día es el servicio más valorado en 
Orange, al que llamamos «Amigo 980». 980 es el teléfono y «amigo» por ejemplificar lo que 
buscábamos. Se trata de un servicio que acompaña al empleado, le puedes llamar para 
cualquier duda que tengas y organizar todo lo que tengas que hacer. Por ejemplo, he tirado el 
café y tengo que limpiar, llamo y me ayudarán a abrir la incidencia o lo va a hacer por mí. 
También les puedo preguntar cómo solicitar mis vacaciones en el portal del empleado, etc. 
Cualquier tema de Recursos Humanos, de servicios al empleado y de espacios. Son capaces de 
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responder en la primera llamada el 94 % de las veces y tiene una tasa de satisfacción de 95 
%. Es una medida creativa para ayudar a organizar mejor el tiempo de los empleados. 
 
Esto lo quería relacionar con la necesidad de dejar de hacer otras cosas o tener herramientas 
que permitan esa flexibilidad para, así, conseguir más productividad. 
 
¿Qué es la digitalización? Lo que estamos intentando hacer en Orange es que todas las 
herramientas que ponemos a disposición del empleado, todos nuestros procesos, sean digitales 
y sin papel. Dejar de hacer tareas como imprimir, que quita mucho tiempo, y poder hacerlo 
todo desde el móvil. Así, tenemos una herramienta que soporta el móvil y están integrados 
todos los procesos de Recursos Humanos. Desde temas como las evaluaciones de desempeño 
o del día, como pueden ser cualquier tipo de gestión —nóminas, pedir certificados...—. Vamos 
a un modelo de oficina sin papel, lo cual nos permite que todos seamos más eficaces porque, 
al final, cuando hablamos de conciliación la primera pregunta que nos planteamos es a qué 
estamos dedicando el tiempo. Las empresas, aquí además de hacer medidas como horarios, 
vacaciones, etc., podemos pensar en qué cosas podemos dejar de hacer. Esta es una palanca 
que consideramos muy interesante.  
 
Ya solo me queda agradeceros a todos vuestra atención y ceder la palabra a mi compañero. 
 
Gracias. 
 
 
D. Juan Carlos López 
Director de Relaciones Laborales de IBM 
Ponente 

 
Buenos días a todos. Muchas gracias a la organización por invitarme a este 
congreso. 
 
Lo primero que quería compartir con vosotros es que cuando en IBM hablamos de 
flexibilidad no lo hacemos tanto en el sentido de que IBM es una empresa con 
ventajas y beneficios sociales en esta materia, sino que hemos decidido 

organizarnos y enfrentar el trabajo en un modelo flexible. Es decir, no estamos hablando de 
que IBM tiene estos beneficios, sino de que IBM trabaja de esta manera. Creo que es un modo 
de abordar el tema bastante importante. 
 
En segundo lugar, quiero comentar algo que me parece muy interesante porque cuando se 
habla de conciliación, muchos compañeros de IBM y de otras compañías me lo recuerdan. Es 
decir, cuando hablamos de conciliación en el trabajo, no hablamos de la conciliación de los 
padres y las madres. Parece que lo más evidente es que quien tiene que conciliar son quienes 
tienen hijos pequeños en edad escolar y que ahí es donde hay que poner un foco de atención 
por parte de las empresas y de la sociedad. Personalmente, discrepo. Creo que la conciliación 
incluye, evidentemente, la materia escolar —soy padre de hijos pequeños—, pero la 
conciliación tiene que ver con las necesidades y aspiraciones individuales de cada persona, sea 
padre, madre, soltero, joven o mayor. Puede ser porque una persona, además de trabajar en 
una empresa, tiene otras actividades, da clases, escribe, actúa o, simplemente, porque quiere 
tiempo libre después del trabajo. Eso no tiene que ver con la edad, con tener hijos, sino con 
una concepción en la que el trabajo no es el centro en la vida de las personas. En empresas 
como IBM en las que, además, un número importantísimo de incorporaciones de graduados es 
de menores de 30 años esto es especialmente importante. La mayoría de la gente joven 
todavía no ha adquirido responsabilidades familiares pero es un foco de atención. 
También me parece muy importante señalar, con relación a la flexibilidad y la conciliación, que 
ser flexible y conciliar en una empresa no es ni mejor ni peor que no hacerlo. Es importante 
tenerlo en cuenta. En IBM tenemos, por suerte, un tipo de actividad, de profesionales y de 
tecnología que nos permite organizarnos de esta manera, pero esto no puede ser un látigo 
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para que se flagelen las compañías en las que por pertenecer a procesos productivos que 
requieren horarios, o por tener un perfil de trabajadores manual o menos intelectual, no 
puedan organizar un sistema de trabajo que incluya la flexibilidad absoluta. Cada empresa 
debe organizarse como considere oportuno en función de sus necesidades pero, cuando una 
compañía —esto es una opinión personal— tiene un modelo de negocio, profesional y de 
tecnología a su alcance, que le permita organizarse flexiblemente, a mi juicio es un tema de 
inteligencia productiva. 
 
Esto lo enlazo con un cuarto punto que quiero destacar. La flexibilidad y la conciliación en IBM 
no son temas simplemente de altruismo social para con los empleados. También tiene un 
factor de beneficio a los empleados que hace que estén mayoritariamente muy satisfechos de 
trabajar en IBM. Pero tiene un componente eminentemente empresarial y productivo. IBM 
lleva treinta años haciendo flexibilidad porque se ha dado cuenta de que su productividad 
aumenta, de que sus gastos disminuyen. Por ejemplo, actualmente IBM está dimensionada 
para que solo haya un puesto de trabajo por cada tres empleados. Eso significa que estamos 
en un proceso permanente de cierre de oficinas y localidades. Tenemos empleados en todas 
las provincias de España y tenemos centro de trabajo en diez o doce ciudades. ¿Dónde está el 
resto de la gente? Organizando su trabajo al margen de la oficina porque el trabajo hoy, al 
menos para IBM, ha dejado de ser una actividad vinculada a estar entre cuatro paredes. 
Además, el 80 % del trabajo que se realiza actualmente en IBM se puede hacer sin necesidad 
de pisar ni un solo día la oficina. Hablo de trabajo para clientes, de trabajos financieros, de 
Recursos Humanos. No es necesaria la presencia física porque la tecnología está avanzando a 
tal velocidad que casi todo lo que se puede hacer laboralmente se puede hacer sin necesidad 
de acudir. ¿Eso significa que no se acude a la oficina? Evidentemente no. Mañana hay una 
reunión presencial y tengo que acudir, pasado mañana hay un juicio laboral y todavía no le 
puedo decir al juez que si puedo representar a la compañía virtualmente, pero a lo mejor en 
algún momento se produce. 
 
Hay otro elemento que me gustaría destacar porque creemos mucho en él y consideramos que 
el mundo laboral tiene que cambiar. La presencia no es igual a rendimiento. Generalmente 
suele ser lo contrario. El fomentar o recrear mundos laborales en los que lo determinante para 
controlar la actividad de los empleados sea que fichemos, aunque sea con un margen de 
entrada o de salida, no significa rendimiento del trabajador. Por lo tanto, todas las compañías 
que ponen el foco, el dinero y el gasto en ver a qué hora entran y salen sus trabajadores y no 
en cuál es el resultado de su trabajo, a mi juicio, es una pérdida innecesaria de tiempo, de 
esfuerzo y de clima laboral. Por eso es muy importante empezar a tener en cuenta el trabajo 
de los empleados por lo que aportan a su organización. 
 
También me gustaría señalar que en compañías internacionales como IBM, una parte 
importante de la plantilla no trabaja para España, o no tiene sus jefes en España, o no cubre 
horarios en el huso horario en el que está España. ¿Cómo nos organizamos entonces? Yo tengo 
un jefe belga y uno americano ahora mismo. Ninguno de ellos me ve en meses. ¿Qué más les 
da dónde estoy? Pero también pasa que tenemos empleados que llevan la responsabilidad de 
zonas geográficas del mundo que no están en el huso horario español. A un empleado que 
lleva Sudamérica ¿tiene sentido decirle que su horario es de 8 a 15:00 h? ¿O tendrá que tener 
las llamadas o conferencias en horas en las que todos estén trabajando?  
 
Otra cuestión: ¿la flexibilidad es tener un tiempo horario para entrar y otro para salir?, ¿es una 
cuestión de horarios?, ¿de dar herramientas a los empleados? Probablemente sí, pero yo iría 
algo más allá. Creo que flexibilidad, en organización, es permitir que cada empleado, 
cumpliendo con las obligaciones de su puesto de trabajo, organice su vida y su trabajo de la 
manera que le permita ser más eficaz en su vida profesional y privada. Os puedo contar que 
tenemos empleados que teletrabajan los cinco días a la semana, sí. Pero también tenemos 
empleados que trabajan todos los días en la oficina porque la flexibilidad es una opción, pero 
no una imposición. Tengo un buen amigo en IBM que dice que si él no se ducha, se afeita y se 
viste todas las mañanas y va a trabajar parece como que no trabaja. Pero tenemos a otras 
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personas que no van nunca o que van dos días a la semana, o por la mañana y no por la 
tarde, o que trabajan las tres primeras horas de la mañana desde casa porque viven en 
Boadilla o en Torrelodones y quieren evitar el atasco... Tenemos modelos de organización 
dependiendo de las personas y creo que es importante también. 
 
Por otro lado, quiero daros algunos datos de las generaciones que vienen. Creo que es 
importante que lo tengamos en cuenta porque algunos estamos ya en la segunda o tercera 
fase laboral y próximos a retirarnos. La gente que se está incorporando al mundo laboral, 
menores de treinta años (la famosa generación de los millennial), nos dicen que no quieren 
tener vínculos permanentes con las compañías. Dato muy importante porque lo que siempre 
escuché de mis padres era que a ver si cuando acabara la carrera conseguía un buen trabajo 
en Renfe, en El Corte Inglés, en Caja Madrid... y allí me jubilaba. Esa era la garantía de una 
buena vida laboral. Eso hoy horripila a la gente joven. Cuando les preguntamos, nos dicen que 
estar más de cinco años en una compañía les produce temor reverencial pensarlo. Otra cosa es 
que las circunstancias de la vida, o la crisis, o la situación económica les lleve a tener que 
hacerlo, pero no piensan que quieren un trabajo en una empresa sólida para acabar ahí sus 
días. Cuando les preguntas qué quieren de una compañía, dicen tres cosas —sin tener en 
cuenta el salario porque, evidentemente, todo el mundo quiere trabajar por un salario que le 
parezca adecuado por su responsabilidad y su preparación—: flexibilidad, poder viajar y no 
estar vinculado siempre al mismo trabajo. Esto es importante.  
 
Para finalizar, quiero compartir con vosotros una experiencia que a partir de la crisis 
económica mundial se ha parado y debilitado un poco porque las circunstancias del mercado te 
ponen en tu lugar más allá de tus apetencias, pero había una tendencia muy curiosa, sobre 
todo en países nórdicos y bajos (Alemania, Holanda, Dinamarca...), en la que para puestos 
especialmente cualificados en el  mundo de la tecnología, IBM estaba teniendo serios 
problemas de contratar buenos profesionales porque no querían un contrato estable con las 
compañías por muy buena que esta fuera. ¿Qué querían estos profesionales? Querían ser 
contratados, generalmente como freelance o a través de ETT que en el norte de Europa no 
tienen una connotación tan negativa como la tenían antes en el sur de Europa. En los países 
de centro y norte de Europa, las ETT a la gente muy cualificada le permite trabajar un periodo 
de tiempo al año, nada más, para un cliente en un proyecto. Trabajo cuatro meses para IBM 
en un proyecto que ha contratado con un cliente pero cuando acaba ese proyecto me voy a dar 
la vuelta al mundo y el año que viene veré con quién me vinculo y si me apetece. Esto es una 
realidad que también viene. Imagino que cuando remonte la crisis económica, volverá a 
emerger con fuerza y debemos tenerlo en cuenta. 
 
Muchas gracias. 
 
 
D. César Martín 
Director de Satisfacción y Compromiso de Reale 
Ponente 

 
Lo primero de todo, mi más sincero agradecimiento a ARHOE por la invitación, y por 
darme la oportunidad de estar aquí hoy con todos vosotros.  
 
En el caso concreto de Reale, las políticas de conciliación en nuestra compañía son 
gestionadas fundamentalmente desde el Departamento de Satisfacción y 
Compromiso, precisamente porque desde este departamento es desde donde se 

pone el foco en el bienestar de los empleados y en cómo este redunda en el compromiso de 
nuestro equipo humano. Y en este sentido podemos decir que creemos firmemente que la 
conciliación es una de las principales palancas del compromiso. 
 
Lo cierto es que cuando hablamos de conciliación, solemos pensar en medidas…, y 
precisamente para nosotros las medidas no son lo más importante, ya que en algunos casos 
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son justamente consecuencia de otros factores. Por ejemplo, el factor cultural. En Reale 
tenemos impreso en nuestro ADN la cultura de cuidado de las personas, algo que nos viene 
derivado del carácter mutualista de nuestra matriz, Reale Mutua.  
 
En nuestra compañía sabemos que las personas son nuestro principal y más poderoso activo, y 
conscientes de ello desarrollamos un modelo de gestión que fomenta el equilibrio entre 
empresa, trabajo y familia; un modelo basado en la responsabilidad compartida entre la 
entidad y el equipo humano, que hace especial hincapié en el equilibrio entre nuestros valores 
«persona» y «resultados» como clave para el mantenimiento del mismo. 
 
En Reale, el valor de equipo humano va más allá y se convierte en un eje fundamental, ya que 
uno de nuestros objetivos estratégicos consiste en «disponer de un equipo humano motivado y 
comprometido con la cultura Reale». Este es un objetivo estratégico al mismo nivel que 
cualquier objetivo de negocio, ya que en nuestra compañía, las personas no están al servicio 
de la estrategia del negocio, sino que es un objetivo en sí mismo.  

Este compromiso de Reale hacia todas las personas que componen la organización es una 
muestra más de que la Responsabilidad Social no solo es parte de nuestra identidad, sino 
también de los principios éticos que inspiran todas nuestras actividades. La conciliación es un 
factor clave que impacta en uno de nuestros grupos de interés, en este caso concreto, 
nuestros empleados, pero también impacta en la sociedad en general, dado que algunas 
medidas van más allá del empleado (por ejemplo, a sus familias) y, por supuesto, en el 
accionista, al que impactan directamente en la cuenta de resultados. 

Si hablamos de conciliación tampoco podemos obviar otros factores como el liderazgo. El 
liderazgo empieza por el compromiso de la Dirección. Aunque una compañía disponga de 
medidas, si la Dirección no ve con buenos ojos que te acojas a dichas medidas, tienes un 
responsable directo que te impide disfrutarlas o no hay equidad en el uso de las mismas, el 
empleado no lo percibirá de manera positiva. En nuestro diccionario de competencias, dos de 
ellas hacen referencia expresa a la conciliación. Esto significa que los responsables son los 
primeros que tienen absolutamente claro cuál es nuestro modelo, lo comparten y son los 
primeros que proponen medidas. Por indicar un ejemplo concreto, recuerdo el caso de un 
compañero de Valencia que falleció y su responsable propuso que la compañía costease los 
gastos de escolaridad de sus hijos hasta los 25 años. Es algo que no solo se hizo en esa 
ocasión sino que, desde entonces, no hemos dejado de hacer y se ha incorporado al redactado 
de nuestro convenio colectivo. 
 
Enlazando también con la participación directa de los empleados, podemos destacar las 
encuestas de clima, y en este sentido destacamos un dato muy clarificador: cuando se 
pregunta a los colaboradores si sus responsables les facilitan la conciliación, más de un 95 % 
responden que sí, un dato que refrenda hasta qué punto los responsables son partícipes y 
facilitadores de la conciliación en el día a día de sus equipos, dando ejemplo a los mismos. 
 
También se hace vital hablar de comunicación, ya que en una organización en la que las 
personas son el principal motor, cobra especial importancia la Comunicación Interna como 
herramienta estratégica que nos ayuda a comunicarnos con nuestros empleados, involucrando 
a toda la organización en el logro de unos unas mismas metas que entiendan y compartan los 
objetivos de negocio. Y en este sentido, cobra especial importancia la corresponsabilidad, 
empresa-empleado, la responsabilidad compartida a la que antes hacíamos referencia, que es 
esencial para este modelo de gestión sea sostenible en el tiempo. 
 
Y si estamos hablando de la sostenibilidad del modelo, tenemos que hacer referencia también 
a otro factor clave, el retorno de la inversión. En Reale somos conscientes del esfuerzo y 
dedicación que esto supone, y por ello medimos más de doscientos indicadores sobre el 
retorno de la inversión. Para explicarlo de manera sencilla, podemos mostrar algunos 
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ejemplos, viendo cuáles son algunos beneficios que estamos convencidos que tiene la 
conciliación, y cómo lo medimos: 
 

• Cuando hablamos de atracción del talento, medimos el número de currículums que 
recibimos y establecemos una comparativa. Se ve claramente una evolución positiva, 
así como una disminución en los costes de consultoría externa de selección. 
 

• Cuando hablamos de disminución de la rotación, fidelización de los miembros de la 
organización, el coste de la rotación se estima y se ve que la evolución es positiva, ya 
que tenemos un índice de rotación no deseada de prácticamente 0. 
 

• Y por último, el absentismo. Vemos la evolución y lo comparamos con los ratios del 
sector y lo calculamos a través del coste económico de la baja por incapacidad 
temporal. 
 

En este caso estamos hablando de datos cuantitativos, que podemos medir.  Pero sin duda 
existen otros muchos aspectos que no son cuantitativos, pero que también son de gran 
importancia y son todos los referidos a al employer branding. Cuando tienes un reconocimiento 
—como la obtención del Premio de ARHOE en el año 2012— no es tan sencillo, pero las 
apariciones públicas en medios de comunicación o sociales en materia de conciliación también 
se pueden cuantificar.  
 
Adicionalmente, medimos otros aspectos como la disminución de la conflictividad laboral, 
comparando el número de expedientes disciplinarios que teníamos antes y los que tenemos 
ahora, pero también vemos que el gasto en asesoramiento jurídico-laboral externo y el gasto 
en juicios laborales, se ha reducido a la cuarta parte en cinco años. O cuando decimos que 
mejora la relación con los representantes de los trabajadores y los sindicatos, comparamos el 
tiempo de negociación de los convenios colectivos de empresa: en 2008 era un año, en 2012 
fueron dos meses y en 2014 dos semanas.  
 
Aunque las medidas no son lo fundamental, vamos a hablar también de ellas. 
 
Tenemos un paquete de más de 150 medidas, no solo de flexibilidad espacial o temporal, sino 
también de apoyo a las familias, de calidad de empleo, de igualdad de oportunidades...  
Tratamos de que todas estén en convenio colectivo porque creemos en la universalidad de 
estas medidas e, incluso, analizamos su aplicabilidad. Es decir, sabemos a cuántos empleados 
se aplica cada medida y cuántas medidas aplican a cada empleado. Por ejemplo, sabemos que 
hay una persona en la organización a la que le aplican un 75 % de esas más de 150 medidas y 
sabemos quién es. Eso, a la hora de hacer una propuesta de valor, un paquete de 
compensación total al empleado, creemos que es interesante. 
  
Como medidas relacionadas con la flexibilidad temporal, tenemos una flexibilidad de entrada y 
salida de dos horas, una jornada intensiva de cuatro meses (se habla de jornada de verano, 
pero para nosotros es de parte de la primavera, todo el verano y parte del otoño). Quizás la 
medida estrella sea la jornada laboral de 8 a 15 h por cuidado de hijo menor de 5 años sin 
reducción de salario, que aplica a todos los padres y madres de la organización. Como medida 
más innovadora, destaca el paquete de medidas de ayuda a la dependencia para empleados 
con familiares a cargo. Cuando lanzamos la encuesta anual sobre conciliación en el año 2012, 
preguntamos cuál era la medida que no teníamos y que les gustaría tener a los empleados y 
nos sorprendieron indicando que la principal era poder tener más ayudas para cuidar de sus 
familiares dependientes. Lo que hicimos, en este caso, fue trasladarlo al Comité de Dirección, 
en la plataforma empresarial del convenio colectivo se hizo la propuesta, los sindicatos estaban 
de acuerdo y la mesa negociadora del convenio lanzó una encuesta a todos los empleados 
donde cada uno comentaba cuál era su situación personal en ese sentido, de manera que las 
conclusiones se trasladaron al convenio. Por ello, incluimos en el mismo reducciones de 
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jornada, flexibilidad horaria adicional, permisos y licencias especiales, ayudas económicas, 
préstamos ad hoc, etc., para estos supuestos. 
 
Pero quizás las medidas de conciliación más importantes no son las que se recogen en el 
convenio, sino las que se derivan de la cultura. Un ejemplo de esto es la selección de nuestra 
sede corporativa. Hace dos años estábamos a punto de adquirir un edificio situado a las 
afueras de Madrid. Desde la Dirección de Personas encargamos un informe de movilidad in 
itinere donde analizamos la distancia media por trayecto, el coste medio por trayecto, el 
tiempo medio en transporte público y en privado, con tráfico y sin tráfico, de cada uno de los 
más de cuatrocientos empleados que tenemos en Madrid. El resultado tenía, a nuestro parecer, 
un impacto importante en conciliación y en cuidado de las personas en general, y lo 
trasladamos al Comité de Dirección que lo trasladó a su vez al Consejo de Administración y 
paralizó la compra del edificio. Este año hemos inaugurado una nueva sede corporativa en 
Príncipe de Vergara, con un coste adicional importante (el metro cuadrado cuesta más del 
doble que en la otra ubicación), pero esta decisión de compañía con el foco en las personas y 
sus necesidades de conciliación hace que el compromiso de nuestros empleados también sea 
mucho mayor.  
 
Y por último, para ir finalizando, me gustaría hablar de retos, y del que es nuestro desafío, en 
el que estamos trabajando actualmente, la personalización de las medidas. Más de un tercio de 
nuestra plantilla tiene medidas individualizadas, adaptadas a sus circunstancias personales y 
familiares. Muchas de nuestras medidas tienen nombres y apellidos. Hay medidas que llevan el 
nombre de María, compañera de Madrid que tiene un hijo con una discapacidad y solo podía 
trabajar a media jornada y ahora trabaja a jornada completa desde su domicilio. O Pedro, que 
trabajaba en Valladolid, trasladaron a su mujer a Francia y ahora trabaja desde allí. O dos 
compañeros, María José e Iván, que trabajaban en Las Palmas y además eran pareja, y que 
nos pidieron un traslado simultáneo a A Coruña. Gracias fundamentalmente al compromiso de 
sus responsables, pudimos conseguirlo en el plazo record de un mes. Pero, además, nos lo 
pusieron más difícil y decidieron ser padres a través de un proceso de gestación subrogada y 
también les facilitamos el proceso con medidas que iban más allá de las recogidas en nuestro 
convenio, y que sin duda nos ayudará a gestionar este tipo de situaciones en el futuro puesto 
que nunca nos habíamos enfrentado a esta situación y nos sirvió a todos para aprender de la 
misma. 
 
En definitiva, ejemplos de cómo se vive la conciliación en nuestra compañía en el día a día y 
que para nosotros suponen un impulso claro para seguir trabajando por hacer de la 
conciliación no solo una realidad, sino una clara apuesta de presente y de futuro. 
 
Muchas gracias a todos los que estáis aquí por trabajar también para hacerlo posible. 
 
 
Coloquio 
 
D. Jesús Picatoste 
Secretario general de la Federación de Asociaciones de Periodistas de España 
Presidente-moderador 
 
Gracias a todos. Quiero felicitar a los ponentes porque nos hemos ajustado exactamente al 
horario previsto, cosa que no suele ocurrir. 
 
Podemos empezar, cuando queráis, con las preguntas del público. 
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D.ª Rocío Bravo Gálvez 
Socia de ARHOE 
 
Habéis hablado de algo que considero esencial: la introducción de la cultura de la gestión del 
tiempo en las empresas. Sin embargo, en España, desgraciadamente a la mayoría de las 
pymes les cuesta mucho modificar su cultura empresarial para introducir un modelo de gestión 
del tiempo más flexible. Habría que trabajar mucho más esa cultura de empresa porque hay 
mucho conservadurismo y las empresas que tienen medios y recursos para poder modificar 
esa línea de actuación no son tantas. Por lo tanto, ¿cómo sería el cauce posible para modificar 
esa cultura? Hay que romper con esa tradición de que hay que estar en la empresa, hay que 
cumplir unos horarios, cómo se cuadran los horarios con los horarios de otros países... Hay 
mucho que cambiar. ¿Vamos en una buena línea para avanzar en ese camino? 
 
 
D. César Martín 
Director de Satisfacción y Compromiso de Reale 
Ponente 
 
Creo que estamos mejorando mucho. No solo es un tema empresarial, también es político y de 
otros actores sociales. Es cierto que las nuevas generaciones obligarán a las empresas, quieran 
o no quieran. Es cuestión de tiempo. Pero también es cierto que vamos más despacio de lo que 
la mayoría querríamos. 
 
 
D.ª Mónica García Ingelmo 
Mánager de Beneficios y Administración HR. H&S Orange 
Ponente 
 
Lo que sí es cierto es que si desde la Dirección, ya sea pequeña o grande, no se impulsa es 
muy difícil. De las empresas que he visto, las que han tenido éxito han sido empujadas por la 
Dirección como estrategia y se ha ido siguiendo en el Comité de Dirección. 
 
 
D. Jesús Picatoste 
Secretario general de la Federación de Asociaciones de Periodistas de España 
Presidente-moderador 
 
Yo querría preguntaros, por ejemplo, Mónica, ya que hemos hablado de la gente joven que 
entiende perfectamente lo que es la digitalización, que hay que estar al día pero ¿qué hacemos 
con esos mayores a quienes les cuesta tantísimo entrar por la vía digital? 
 
 
D.ª Mónica García Ingelmo 
Mánager de Beneficios y Administración HR. H&S Orange 
Ponente 
 
Bueno, voy a romper una lanza a favor de los mayores porque creo que sí es cierto que habrá 
nativos digitales, pero pienso que es una competencia que no solamente tienen los mayores. 
Hay personas que tienen habilidades digitales, independientemente de su edad.  
 
En Orange, entendiendo la importancia de la digitalización para implementar ciertas medidas 
como la flexibilidad, desarrollamos el pasaporte digital. Era un curso digital por el que tenían 
que pasar los empleados. Conseguimos una participación de 97,7 % de la plantilla y les 
dotamos de estas habilidades. Pero insisto en que, para mí, no es un tema de edad. 
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D. Jesús Picatoste 
Secretario general de la Federación de Asociaciones de Periodistas de España 
Presidente-moderador 
 
Francisco Carrasco, las campañas publicitarias de la Caixa son extraordinarias. ¿No convendría, 
quizás, que todas vuestras empresas explicaseis, en lugar de las maravillosas bondades de 
vuestros productos, cómo funcionan por dentro? Porque lo que he escuchado aquí es fantástico 
y si llega a la gente tendrán un mejor concepto de cada empresa. Creo que quizás algún área 
de la publicidad de las empresas importantes debería dedicarse a explicar este funcionamiento 
y calaría en la sociedad. 
 
 
D. Francisco Carrasco 
Director de RR. HH. y Organización de la Dirección Territorial de Madrid de CaixaBank 
Ponente 
 
Agradezco el elogio, pero también todas las empresas tenemos una política de comunicación y, 
en nuestro caso, viene muy marcada por dos realidades: somos una entidad líder en España 
en banca universal, tenemos una oficina prácticamente en cada manzana, una oficina en más 
del 90 % de las poblaciones de más de 5 000 habitantes y creo que nuestra política de 
comunicación también va muy ligada a nuestra actuación del día a día. Se puede hablar de la 
Obra Social como modestamente he intentado hacer aquí, pero creo que se hace mejor a 
través de las actuaciones y beneficiarios que tiene la Obra Social que, por fortuna, son 
muchísimos en España. Creemos mucho en la política de los hechos y en la comunicación a 
través de los resultados. 
 
 
D. Alfonso Sagastizábal 
Axa 
 
Tenía una consulta y una respuesta a la pregunta que ha realizado el moderador.  
 
Nosotros, en Axa, en relación a los max senior, lo que hemos hecho es un programa que se 
llama Reverse Mentoring. A cada senior se le asigna una persona muy junior que le ayuda a la 
digitalización y, a su vez, el proceso revierte porque el senior puede enseñar mucho a los más 
jóvenes.  
 
En segundo lugar, quería hacer una pregunta tanto a Mónica como a Juan Carlos, sobre el 
tema del teleworking. Sois grandes empresas que apuestan por el teletrabajo muchos días a la 
semana. Nosotros también estamos en ese proceso, pero nos estamos encontrando con 
algunos problemas, sobre todo de liderazgo, de mandos intermedios, con el tema de liderar en 
remoto. Quería preguntaros qué medidas tenéis al respecto y si establecéis algún tipo de 
formación específica. Gracias. 
 
 
D. Juan Carlos López 
Director de Relaciones Laborales de IBM 
Ponente 
 
Dejadme deciros algo, aunque no sea lo comúnmente considerado y aceptado, pero quiero 
decirlo porque creo que cometemos un error si intentamos relacionar flexibilidad y conciliación 
con tecnología. Eso no es cierto, y lo digo desde una empresa tecnológica. Es cierto que la 
tecnología ayuda mucho a organizar el trabajo de un modo flexible, pero eso no depende solo 
de tener un smartphone que te permita conectarte a una videoconferencia, creo que el trabajo 
flexible depende de tener una cultura empresarial y un convencimiento final de que permitir a 
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los trabajadores organizar su tiempo de trabajo en función de resultados y no de presencia es 
un bien para la empresa. Esto no depende la tecnología que tengas, o no, implantada.  
 
Contestando a tu pregunta sobre los mánager, en IBM tenemos algo muy avanzado. Como 
llevamos treinta años haciéndolo es complicado que haya un mánager no alineado con esta 
cultura. Lo único que te puedo decir al respecto es que no tenemos ningún programa para 
mánager  porque no tenemos el problema, pero, cuando hay un mánager que tiene el 
problema con este modelo en una organización, normalmente es un miedo interno, a perder el 
control, a pensar que si no tienes al trabajador en el despacho de al lado te estás perdiendo 
algo. No lo hacemos en IBM, pero si yo tuviera que enfocarlo porque una compañía me pidiera 
consejo intentaría tratar el tema no por la imposición de que esta es la cultura de la compañía, 
sino tratar de averiguar cuál es el miedo que tiene esa persona para no ser capaz de generar 
liderazgo de otra manera. 
 
 
D.ª Mónica García Ingelmo 
Mánager de Beneficios y Administración HR. H&S Orange 
Ponente 
 
Me ha gustado mucho lo del coaching entre los senior y junior.  
 
Por complementar lo que ha comentado Juan Carlos, creo que está muy ligado a la cultura. 
César en su exposición también lo ha dicho. Al final las medidas vienen desde la estrategia y la 
cultura y, al final, hay que tratar de alinearse a estas. Esto se hace por estrategia y por 
cultura. Para ello, la tecnología es un medio imprescindible. Pondré un ejemplo muy simple: si 
tienes ordenadores de sobremesa y quieres implementar medidas de movilidad, tienes 
complicado pretender tener teleworking. 
 
 
D. Adrián Navalón 
 
Aprovechando que estamos en el Colegio Oficial de Psicólogos quería plantear una pregunta en 
común. Puesto que estamos tratando temas de conciliación y flexibilidad como componentes 
importantes que influyen dentro de lo que podríamos denominar «salud laboral», ¿además de 
esos indicadores qué tenéis en vuestras organizaciones para medir el impacto sobre la 
productividad?, ¿existe algún tipo de parámetro para medir también la satisfacción laboral, el 
compromiso, la identidad con la organización y todo este tipo de factores? Lo digo porque la 
flexibilidad es un componente importante, pero no tiene por qué asociarse con una mayor 
satisfacción laboral. Parece obvio que existe esa correlación, pero tal vez esté generando, con 
las nuevas tecnologías, lo que antes se ha denominado «tecnoestrés». Quizás genera 
elementos de ansiedad y estrés superiores a los anteriores. ¿Cuál es el papel de los psicólogos 
en vuestras organizaciones? 
 
 
D.ª Mónica García Ingelmo 
Mánager de Beneficios y Administración HR. H&S Orange 
Ponente 
 
Creo que todas estas organizaciones tenemos diversas encuestas para medir este tipo de 
cosas. Incluso creo que los empleados empiezan a estar un poco aburridos de tanta pregunta. 
Quizás me quede con una de las frases que ha dicho Juan Carlos: «la flexibilidad es una 
opción». Al final hay que dar la opción al empleado de ajustarse a estas medidas, o no, e 
intentar de alguna manera que no sea «café para todos».  
 
Nosotros tenemos una figura a la que llamamos «líder del cambio» y que han sido votados por 
los propios empleados. Estos líderes del cambio, con una técnica que se llama «bola de nieve», 
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son las personas a quienes preguntamos qué quieren que hagamos en cuanto a flexibilidad y 
horario porque, a veces, la empresa tiene unas ideas y luego no son las que interesan al 
empleado. O, simplemente, quieren ajustarse más al horario tradicional. 
 
 
D. Juan Carlos López 
Director de Relaciones Laborales de IBM 
Ponente 
 
Creo que hay una idea muy importante detrás de la conciliación y de la flexibilidad. Este no 
puede ser un tema de modas porque, si lo es, es un fracaso absoluto dentro de unos años. 
Tiene que ser una forma de entender que este es el mundo al que vamos, que las empresas, 
como las personas, tienen un compromiso con la sociedad y que el trabajo flexible también 
colabora en ese compromiso; y, en segundo lugar, como ha comentado Mónica y a mi vez he 
comentado anteriormente, la flexibilidad tiene que ser una opción del empleado. No puede ser 
que una empresa, de repente, quiera que su cultura nueva sea que todos seamos flexibles. 
Incluso aquel que quiere ser flexible y no tiene espacio en casa para organizarse el trabajo, no 
le estás resolviendo nada sino que le entorpeces. Por eso, creo que lo más importante es la 
satisfacción laboral que depende de que un trabajador haga lo que quiere hacer, en la empresa 
en que lo quiera hacer y como mejor lo pueda hacer. Eso puede ser flexible, presencial, con 
horario o sin. Como se considere oportuno. 
 
 
D. Jesús Picatoste 
Secretario general de la Federación de Asociaciones de Periodistas de España 
Presidente-moderador 
 
Yo quiero comentar que hay quienes dicen que la tecnología deshumaniza a la gente que 
trabaja. Es decir, que estar trabajando desde casa o desde fuera, por objetivos y sin horarios, 
puede deshumanizar los contactos entre unos empleados y otros y que, incluso, puede llegar a 
perjudicar a la cultura de la empresa. Es decir, que no se ponen la camiseta de lo que es la 
empresa. 
 
 
D.ª Mónica García Ingelmo 
Mánager de Beneficios y Administración HR. H&S Orange 
Ponente 
 
Para esto sí que hay empresas en las que los prevencionistas empiezan a hablar de que este 
tipo de medidas produce aislamiento y establecen franjas horarias o días en los que sí o sí 
tienes que coincidir. Es decir, vamos a hacer este modelo de teletrabajo de oficina en remoto, 
pero los lunes y los viernes esto no se va a hacer. Y, además, nos apoyamos en este nuevo 
modelo de oficina flexible en el que no hay despachos, sino espacios compartidos e informales, 
sillones, lugares en los que trabajas de otra forma. Creo que entre los dos elementos se puede 
mitigar. 
 
 
D. Jesús Picatoste 
Secretario general de la Federación de Asociaciones de Periodistas de España 
Presidente-moderador 
 
El hecho de que ya no haya despachos pequeños, que no haya veinticinco despacho, sino 
todos trabajen en una sala, ¿no puede perjudicar a veces la privacidad laboral? Es decir, si uno 
ha de tener una conversación telefónica con alguien... 
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D.ª Mónica García Ingelmo 
Mánager de Beneficios y Administración HR. H&S Orange 
Ponente  
 
Tienes que venir a verlo. Al final son espacios distintos. Tienes lo típico de la pradera en la que 
no tienes sitio fijo. Tienes una taquilla como en la universidad y otros espacios: una cabina 
para tener conversaciones privadas, mesas de proyectos... En lugar de un espacio que era 
despacho o salas, ahora tienes multitud de espacios. Se buscan distintas formas de poder 
cubrir esas necesidades. 
 
 
D. Jesús Picatoste 
Secretario general de la Federación de Asociaciones de Periodistas de España 
Presidente-moderador 
 
Estoy de acuerdo contigo. 
 
Una pregunta, Francisco, se están cerrando infinidad de sucursales bancarias y los sindicatos 
protestan: «¡Esto es terrible!», «¿qué va a pasar?». ¿Cuál es tu opinión? 
 
 
D. Francisco Carrasco 
Director de RR. HH. y Organización de la Dirección Territorial de Madrid de CaixaBank 
Ponente 
 
Todo el mundo conoce que el sector bancario atraviesa un cambio porque los consumidores ya 
no van a las oficinas. Además, hay un exceso de capacidad instalada y que se viene 
detectando desde hace tiempo. Aquí condiciona mucho la capacidad de la entidad para afrontar 
este proceso y hay muchísimos ejemplos de situaciones que están siendo más o menos 
traumáticas y otros ejemplos en los que se hace integrando y ofreciendo determinadas 
alternativas a los empleados. Hablar de lo que me toca en mi ámbito de competencias, 
estamos apostando por mantener la capilaridad y, como dato, les puedo decir que en la 
Comunidad de Madrid, somos la primera red bancaria siendo una entidad que lleva implantada 
de una forma extensiva solo treinta años. Somos la primera red bancaria y apostamos por 
seguir siéndolo porque nosotros hacemos ejercicio de adecuar la capacidad instalada. Nuestra 
última adquisición ha sido Barclays, que tenía 88 oficinas en Madrid. Por una cuestión de 
sinergias y de costes la inmensa mayoría de ellas las hemos integrado, pero seguimos 
teniendo el mayor número de oficinas. 
 
Ahora estamos apostando por transformar la realidad de las oficinas bancarias porque, como 
decía, ya no son el espacio tradicional al que va un señor a hacer un ingreso o una 
transferencia. Son un espacio que el cliente utiliza solo unas pocas veces y para cuestiones 
que considera muy valiosas. Todo ese proceso va por barrios, hay una diversidad de actores 
en el sector financiero con realidades diferentes en cuanto a solvencia y, sobre todo, a estilos 
de actuación. En ese caso puedo decir que CaixaBank ha acometido un proceso que siempre 
ha sido no traumático y buscando que no hubiera exclusión financiera en ningún ámbito. En 
áreas concretas de la Comunidad de Madrid, en pueblos de 2000 habitantes el único banco es 
CaixaBank cuando, tradicionalmente, existían otros actores financieros a los que denominaban 
«la caja». Pues resulta que la caja hace años que no está y el único que queda es CaixaBank. 
Y también en barrios de Madrid en los que antes de tomar la determinación de cerrar una 
oficina, lo primero que tenemos en cuenta es el impacto social de posible exclusión financiera 
que pueda suceder. Eso condiciona pero, para hacer eso, has de tener una solvencia y una 
cuenta de resultados y un equipo que lo aguante. 
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D. Jesús Picatoste 
Secretario general de la Federación de Asociaciones de Periodistas de España 
Presidente-moderador 
 
Estamos llegando ya al final del tiempo asignado a esta mesa. Como periodista os quiero decir 
que me ha encantado que aquí estén varios empresarios y medios de comunicación para que 
apliquen estos principios y experiencias a sus empresas periodísticas. 
 
Recuerdo hace muchos años, cuando entré de director en una publicación donde había varias 
revistas también, y me llamó el director general. Me dijo: «En esta casa, todas las redacciones 
fichan la entrada, la salida...». Yo, que llevaba una semana, le contesté: «En mi redacción les 
he dicho que no fichen para nada, que esto es un periódico. Si tuviese que pedir a alguien que 
trabaje un sábado a las cuatro de la tarde o un jueves a las cinco de la madrugada, 
naturalmente no estaré exigiendo que fichen y tengan unos horarios». Se quedó muy 
sorprendido. Y le dije que si no le gustaba, que me echase. No me echó. En el mundo 
periodístico no se puede mantener esta falta de conciliación con unos horarios absurdos que a 
todos nos perjudican.  
 
Por mi parte, y si lo consideran oportuno, cerramos la sesión. 
 
Muchas gracias a todos. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

De izda. a dcha.: D. César Martín, D.ª Mónica García Ingelmo, D. Jesús Picatoste, D. Francisco 
Carrasco y D. Juan Carlos López. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



 XI CONGRESO NACIONAL PARA  
            RACIONALIZAR  LOS HORARIOS ESPAÑOLES 
    15 Y 16  DE NOVIEMBRE DE 2016 · MADRID 

 

 

59 

5.4. EXPOSICIONES ORALES 
 
 
«La renuncia no es una solución» 
 
D.ª Laura Baena  
Fundadora del Club de Malasmadres y cofundadora de la Asociación Yo No Renuncio 
 
Soy fundadora del Club de Malasmadres que, para quien no lo conoce, es una comunidad 
emocional 3.0 que nace de un twitter y un blog personal mío donde me desahogaba y contaba 
mis anécdotas de madre real. Cuando fui madre me di cuenta de que la maternidad está 
idealizada y que es la gran mentira de esta sociedad. En ese momento empecé a desahogarme 
en Twitter y actualmente, después de dos años y medio, se ha convertido en una comunidad 
de más de 300 000 seguidoras, madres y no madres, que luchamos por desmitificar la 
maternidad, por romper el mito de la madre perfecta y que tenemos una lucha social que es la 
conciliación. Al final, la conciliación era el problema social que más nos afectaba a las mujeres, 
madres, de esta generación. 
 
Hoy vamos a contaros un poco, entre Maite y yo, por qué la renuncia no debe ser la solución. 
Cuando eres madre, de repente tienes esa crisis existencial, se te remueven los cimientos de 
tu realidad. Yo me quedé embarazada con 29 años, justo en el momento en que empezaba a 
desarrollarme profesionalmente, a tener un cargo de responsabilidad en una agencia de 
publicidad y vi la maternidad como el techo de cristal que tiene una mujer profesional hoy en 
día y me hizo replantearme muchas cosas. Ahí podría haber optado por la renuncia, como se 
estaba haciendo en la generación anterior. Podía haber optado por renunciar ver crecer a mis 
hijos y seguir con mi carrera profesional, o podría haber optado por renunciar a mi carrera 
profesional y seguir viendo crecer a mis hijos. Decidí que yo no quería renunciar, aunque la 
lucha diaria sea difícil y sea más fácil rendirse. 
 
Os voy a poner una cuña para que escuchéis.  
 
[Transcripción de la cuña: 
 
Voz masculina: «Gutiérrez, pase, por favor, quiero hablar con usted. Estoy impresionado. Los 
resultados hablan por sí solos. Ha multiplicado por tres las ventas. Qué decir... He estado 
pensando y se merece ese ascenso. El puesto de Dirección Ejecutiva es suyo. ¡Felicidades, 
Gutiérrez!». 
 
Voz femenina: «Muchas gracias». 
 
Voz en off: En el Club de Malasmadres seguimos luchando para que si es una mujer quien 
responde, no te sorprenda. Club de Malasmadres. Yo no renuncio.] 
 
Realmente sí que sorprende escuchar que quien conteste sea una mujer, madre o no madre.  
Hoy en día hay una brecha salarial que sabéis que es de más de un 14 %. Desde el 3 de 
noviembre las mujeres profesionales de este país estamos trabajando gratis. ¡Gracias al 
Estado por ayudar a que esto suceda! 
 
Dentro de esa lucha por la conciliación, llevamos un año y medio dando visibilidad al problema 
de la conciliación. Nos hemos sentado con todos los partidos políticos para presentar nuestro 
proyecto y también hemos lanzado una petición a través de Change.org/yonorenuncio, que 
son incentivos fiscales para pymes que implanten jornadas continuas con flexibilidad horaria. 
Aquí se ha hablado mucho de empresas y creo que la voz de las grandes empresas es muy 
importante como motor económico del país,  pero ¿qué pasa con las pymes? El 99 % del tejido 
empresarial son pymes, el 80 % de ellas no puede conciliar porque no tiene recursos humanos 
ni económicos, y nos olvidamos de ellas. ¿Qué se está haciendo por ellas? Realmente las 
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pymes no podemos esperar que concilien solas, necesitan el apoyo gubernamental y, de ahí, 
nuestra petición. 
 
En este proceso, nos sentamos con partidos políticos, dimos talleres en asociaciones y 
empresas, escuchamos a la calle porque una de las cosas de las que nos sentimos orgullosas 
es esa. Nos decían el otro día en la Fundación MásFamilia que las Malasmadres se han 
convertido un poco en el Greenpeace de la conciliación, porque somos la voz de la calle. 
Escuchamos a las madres que son cajeras, directivas, las que han dejado de trabajar para 
cuidar a sus hijos... Somos la voz y la representación de todas las madres. Muchas veces los 
dirigentes políticos y directivos, que están en otra esfera, se olvidan de ello. 
 
En este proceso de visibilizar el problema de la conciliación, hemos dado un paso más allá y 
ahora estamos luchando por la corresponsabilidad. Hoy no hemos hablado de eso, pero la 
corresponsabilidad es la base del cambio en la conciliación. Lanzamos una encuesta hace un 
mes en la que hemos intentado concienciar y poner sobre la mesa que la corresponsabilidad 
está lejos de ser una realidad. Lanzamos tres mensajes sobre los que me gustaría que 
reflexionásemos: 
 

• No es país para madres que no quieren renunciar. Es una realidad. El 80 % de las 
madres profesionales hoy en día no pueden conciliar, tienen problemas para ello. 
 

• Vuelve a casa, mujer, a cuidar de la familia. Es el mensaje que se está avanzando 
desde los partidos políticos y las empresas. Parece que realmente no hay hueco para 
nosotras. El 22,6 % ocupadas, con hijos, han reducido su jornada laboral para cuidar a 
sus hijos frente al 3,44 % de los hombres. Luego Maite nos hablará de ello. 
 

• Él me ayuda, pero no es suficiente. Las mujeres también tenemos que dar un paso y 
dejar de hablar con este tipo de lenguaje. Él no nos puede ayudar, él tiene que hacer 
equipo. El cuidado de los hijos es una responsabilidad de dos, una responsabilidad de 
pareja, una responsabilidad social.  

 
Las mujeres dedican una media de 4,29 horas a las tareas del hogar en las familias mientras 
los hombres dedican casi la mitad, 2,32 horas. Ahí está la clave y el problema de la brecha 
salarial. No vamos a avanzar si no cambiamos esto. 
 
En Malasmadres se buscan hombres que concilien. Una de las cosas que más nos ha gustado a 
Maite y a mí es que aquí hay muchos hombres. Me encanta y le doy un aplauso a ARHOE 
porque, por desgracia, en la mayoría de asociaciones y empresas en las que hacemos charlas y 
talleres que tienen aforos grandes son sobre todo mujeres y, si no nos escuchan ellos, ¿cómo 
vamos a implicarlos?  
 
También hay otra cuestión muy real y es que las mujeres hemos salido de casa a trabajar, 
pero ¿cuándo van a entrar los hombres a casa a trabajar? Hay una doble jornada de trabajo 
para la mujer, dentro y fuera del hogar. Si no la compartimos, nosotras iremos a casa 
rendidas, estresadas y agotadas. 
 
Os voy a poner un vídeo sobre nuestro planteamiento sobre la conciliación y cómo hemos 
llegado hasta aquí. 
 
[Transcripción del vídeo: 
 
Laura Baena: «Soy creativa publicitaria, trabajé en Publicidad durante diez años, también llegó 
el momento de ser madre y cuando fui madre me encontré con el problema de la conciliación, 
y, en ese momento, después de intentarlo, de luchar por conciliar comiendo menos, viviendo 
menos y durmiendo menos, te caes. Empecé a sentir que era mala profesional, mala creativa, 
mala esposa y mala madre».  



 XI CONGRESO NACIONAL PARA  
            RACIONALIZAR  LOS HORARIOS ESPAÑOLES 
    15 Y 16  DE NOVIEMBRE DE 2016 · MADRID 

 

 

61 

Maite Egoscozabal: «Durante la escuela, la universidad e incluso cuando encuentran el primer 
trabajo y desarrollan los primeros años laborales, no se plasma la desigualdad social entre 
hombres y mujeres. Pero en el momento en que llega la maternidad, se empieza a destapar 
esos roles tradicionales que pesan sobre la mujer y que todavía no han desaparecido. 
 
Laura Baena: «Decidí que tenía que tomar un camino, que no podía continuar con las dos 
cosas y decidí buscar un plan B. Decidí dejar la publicidad pero después lo encaminé a esta 
lucha de la conciliación que tenemos en el Club de Malasmadres». 
 
Maite Egoscozabal: «¿Cuál es la solución de todo esto? Pues dirigir esas políticas de 
conciliación, redefinirlas y dirigirlas a todo el mundo. ¿Cómo se dirigen a todo el mundo? 
Ofreciendo unas jornadas laborales en las que hombres y mujeres puedan disponer del mismo 
tiempo. Ofreciendo la misma jornada a todo el mundo y con una flexibilidad horaria, por 
supuesto, se podría corregir esa desigualdad social». 
 
Laura Baena: «Nosotros pedimos incentivos fiscales para pymes que implanten jornadas 
continuas con flexibilidad horaria. El problema no es de la empresa sino de cómo está 
estructurada la sociedad y cómo realmente estamos en una cultura de presentismo laboral, de 
calentar la silla, de que todo es para ya. Estamos en una sociedad en la que se asume que la 
responsabilidad de los hijos es de las madres. Hasta que el hombre realmente no se implique y 
eso se sienta un problema de ambas partes, no vamos a poder avanzar. No estáis cuidando a 
la mujer profesional, no estáis cuidando a la madre, no estáis cuidando la conciliación en esta 
sociedad, no estáis fomentando la natalidad. Eso hay que cambiarlo con medidas en las que 
entren los tres agentes sociales: familia, empresas y Estado». 
 
Maite Egoscozabal: «Muchas veces se retrasa la edad de la maternidad, se retrasa porque a lo 
mejor quieres seguir con tu proyecto profesional o incluso muchas veces optas por no ser 
madre. Estamos hablando de un descenso de la natalidad y una falta de reemplazo de la 
población. Cuando hablamos de maternidad y del problema en la conciliación no tenemos que 
hablar de un problema personal. Tenemos que ser conscientes de que este es un problema 
social y que, por lo tanto, es una responsabilidad social». 
 
Laura Baena: «Soy madre trabajadora y no renuncio a ver crecer a mis hijas». 
 
Sobreimpreso: 
 
Pedro Sánchez / Alberto Garzón / Pablo Iglesias / Albert Rivera / Andrés Herzog / Mariano 
Rajoy 
 
¿Te comprometes a cambiar la historia de Laura y de las mujeres de este país? 
#cambiandolahistoria 
change.org] 
 
 
Esta campaña la hicimos, en las primeras elecciones, y se trata de una historia que insta a los 
dirigentes políticos a contestar y a dar un paso en la propuesta que hacíamos. Tuvimos 
respuesta activa de todos. Uno de los hitos más importante para nosotros es que en Valencia, 
Compromís lo presentó como propuesta no de ley y ha sido aprobado por unanimidad de todos 
los partidos políticos. Ciudadanos lo incluyó en el programa electoral. Tenemos que seguir 
dando pasos, pero hemos conseguido algunas cosas. 
 
Para resumir, los objetivos de la lucha son: 
 

• Visibilización del problema de conciliación en la sociedad. 
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• Demostrar que las mujeres somos penalizadas laboralmente. Sí, la lucha por la 
conciliación es una lucha de todos pero es real que el rival más débil es la madre. 
 

• Implicación de los tres agentes sociales: Estado, empresa y familias. 
 

• Normalización del cuidado de los hijos. Responsabilidad social. 
 
El camino que estamos llevando es hacia la concienciación social y la educación; la 
racionalización de los horarios y flexibilidad bien entendida y la implicación del Gobierno con 
leyes como palancas de cambio. No podemos esperar a esa concienciación social, a ese cambio 
generacional, a esa educación y ese cambio de roles porque realmente necesitamos empuje. 
 
Antes de pasar a Maite, que hablará más de la parte técnica y os dará datos de cómo llegamos 
hasta aquí, ponemos este vídeo que lanzamos el Día Internacional de la Mujer, que se hizo 
viral y que es un experimento real grabado en Gran Vía. El vídeo está en Youtube y se titula 
«Padres y madres desaparecidos»: https://www.youtube.com/watch?v=mteP2e1Cqkc  
 
 
D.ª Maite Egoscozabal 
Socióloga del Club de Malasmadres y cofundadora de la Asociación Yo No Renuncio 
 
Después de ver este vídeo y ver que padres y madres pasan 2 horas y 4 minutos de tiempo 
con sus hijos al día, está claro que tenemos que hacer algo. Además, tenemos que hacer algo 
porque hay un segmento de la población que está renunciando a ver crecer a sus hijos y otro 
segmento que, por ver crecer a sus hijos, está renunciando a esa trayectoria profesional. Esa 
renuncia tiene un componente de género importante. El 60 % de la población universitaria son 
mujeres, pero en los cargos de dirección solo hay un 5 % de mujeres. Esa renuncia tiene un 
componente de género de carácter femenino.  
 
Realmente las mujeres estamos atrapadas en las medidas de conciliación. Unas medidas que, 
como hemos dicho y como sabemos todos, están mal planteadas. Pero además se están 
reproduciendo esos roles que aprendemos en casa desde que somos pequeños, esas creencias 
y valores en el trabajo. Conciliación y corresponsabilidad tienen que ir de la mano. No 
podemos analizar la conciliación de forma aislada, sino que también tenemos que tener en 
cuenta que la corresponsabilidad y esa transmisión de valores a nuestros hijos es muy 
importante. No podemos permitir vivir en una sociedad en la que un padre que trabaja y pasa 
dos horas y cuatro minutos con sus hijos sea un héroe, y una mujer que trabaja y después 
pase el mismo tiempo con sus hijos sea una mala madre. Eso no se puede permitir. 
 
Como dice la directiva de Facebook, Sheryl Sandberg: «Las mujeres no son solo víctimas del 
sexismo, pueden ser también las culpables. Cuanto más se ayudan las mujeres mutuamente, 
más nos ayudamos a nosotras mismas. Actuar como una coalición realmente sí produce 
resultados». Sobre todo las mujeres debemos trabajar y luchar juntas para obtener los 
resultados que estamos persiguiendo. 
 
En el estudio que hicimos el año pasado, Concilia3f, vimos que las medidas de conciliación que 
hay actualmente están mal planteadas y lo que hacen es empujar a las mujeres, sobre todo, a 
renunciar. Renunciar de diferentes maneras. Por un lado, reducción de la jornada laboral, 
abandono del mercado laboral, cambio de régimen laboral o seguir con la trayectoria 
profesional renunciando a ver crecer a los hijos. De hecho, el 41 % de las mujeres que no 
trabajan, lo hacen por dedicarse al cuidado de sus hijos; el 30 % de las mujeres autónomas 
decidieron cambiar el régimen laboral para tener esa flexibilidad que las jornadas hoy en día 
no permiten porque son rígida; el 35,5 % que trabajan por cuenta ajena decidieron reducir su 
jornada para poder disponer de ese tiempo.  
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Todo esto está provocando que haya dos segmentos de población. Uno que puede trabajar en 
esas jornadas rígidas y, por lo tanto, serían como empleados de primera, y luego hay otro 
segmento de la población que, por querer la vida personal, la privada y la laboral, no puede 
participar de las jornadas en el trabajo. Lo que está provocando es que exista una brecha 
laboral muy importante.  
 
También tienen carácter femenino las consecuencias individuales que provoca cargar con esa 
doble jornada —ir al trabajo y continuar trabajando en casa— con ese sentimiento de culpa y 
esa frustración. Pero también tiene consecuencias sociales. Como hemos visto en el vídeo, 
aparte de la brecha salarial, también hay un retraso en la edad de ser madre, un descenso de 
la natalidad y un problema de reemplazo profesional. Y todo viene derivado de lo mismo.  
 
Por eso, queremos trabajar haciendo hincapié en dos tipos de barreras: 
 

• Barreras externas o institucionales, que son las que pueden ofrecer las empresas y el 
Estado. 
 

• Barreras internas o personales. 
 
El 33,4 % de los jóvenes está de acuerdo con la siguiente frase: «Trabajar está bien, pero lo 
que la mayoría de las mujeres realmente quiere es crear un hogar y tener hijos». Eso 
demuestra que el sexismo sigue presente en las generaciones más jóvenes, lo cual provoca 
que muchas mujeres, antes de ser madres, ya se van, se apartan de esa trayectoria 
profesional porque saben que lo van a tener difícil.  
 
Por lo tanto, y para terminar, queremos hacer hincapié en el trabajo en equipo, en la 
corresponsabilidad en el hogar y por eso estamos trabajando en este proyecto que os 
presentaremos en los próximos meses. Se llama Somos Equipo y trata de visibilizar esas 
barreras, demostrar que la responsabilidad está lejos de ser una realidad, hablar de la visión 
sexual del trabajo no remunerado y del tiempo libre. 
 
Os invitamos a que conozcáis nuestro proyecto #Yonorenuncio y #yoconcilio en 
Change.org/yonorenuncio. 
 
Muchísimas gracias. 
 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

                 De pie, hablando: D.ª Laura Baena, y sentada: Maite Egoscozabal. 
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«Fidelización del talento en las organizaciones: Smart Work, más allá de 
la conciliación» 
 
D. Ángel Largo 
Socio director de Mutare. Experto en organizaciones flexibles y productivas 
 
Buenas tardes y muchas gracias.  
 
Para los que no me conozcáis puedo ser emprendedor y empresario porque he engendrado 
nueve empresas y tengo dos hijos. Tengo más empresas que hijos. También soy toledano, lo 
cual me curte en el frío más horroroso y en el calor más espeluznante. Si queréis comprobarlo, 
id en agosto a Toledo y subid las maravillosas cuestas que tenemos. ¡Os aseguro que es una 
experiencia única! Además, soy del Athletic y eso me ha hecho tener un sentido de resilencia y 
de afrontar las adversidades de la manera más digna posible. Hace poco... ¡me han confundido 
con Miquel Iceta, el del PSOE! Hasta hace poco me confundían con Javier Cámara e incluso he 
firmado autógrafos como Javier Cámara. Pero ahora me dicen que me parezco a Iceta. 
¡Fenomenal! Luego si queréis os firmo un autógrafo…  
 
Quisiera decir, para empezar, que me está gustando mucho esta jornada porque se están 
diciendo cosas muy interesantes. Y, sobre todo, me ha gustado la mesa de las empresas 
porque son claros ejemplos de cómo se tienen que hacer las cosas. Pero también les tengo que 
decir a ellos que esta no es la realidad en todas las empresas y que, por desgracia, no todos 
podemos trabajar en IBM, ni en Reale, ni en CaixaBank, ni en Orange. La realidad empresarial 
de España es diferente. 
 
He querido vincular el tema de la fidelización del talento en las organizaciones con el tema del 
Smart Work. ¿Qué es esto del Smart Work? Es una manera de trabajar inteligente. Ahora 
pensarán: «Este señor de gafitas que se parece a Iceta, ¿viene para decirnos que no 
trabajamos de manera inteligente en las organizaciones?». Bueno, trabajar de manera 
inteligente es hacerlo de manera más óptima para obtener mejores resultados y, sobre todo, 
ser más eficaces. Lo primero que quiero diferenciar es que fidelizar no es retener. No quiero 
hablar de retener, y creo que debemos abandonar el concepto de retener porque creo que 
nadie está retenido aquí, excepto el presidente de ARHOE, que tiene que estar porque tiene 
que estar, el resto estamos aquí voluntariamente porque queremos estar en esta jornada y 
escuchar cosas interesantes y menos interesantes. Nadie puede ser retenido a la fuerza. 
Fidelizar es convencer a la persona para que se quede con nosotros. Esto es algo que las 
organizaciones tenemos que hacer. Atraer el talento es un acto de seducción. Y hablo de 
seducir como seducimos a la pareja, a nuestros hijos o a otras personas para que vengan a 
nuestra organización. Lo que llamamos employer branding. Las personas que están en nuestra 
organización deben hacerlo de manera voluntaria y no solo por el salario, que debe ser digno y 
es un factor higiénico.  
 
Además, hay que retar constantemente al talento para que se sienta valorado y se desarrolle. 
Juan Carlos, de IBM, lo ha dicho: «No podemos esperar que las personas se queden 
eternamente haciendo unas mismas tareas y funciones, sino que debemos ponerles nuevos 
retos, nuevas tareas, nuevas responsabilidades y hacer de ellos unas personas más plenas (se 
puede ser pleno en la vida personal y en la profesional)». 
  
Lo que debemos hacer las empresas es tratar de ofrecer el mejor entorno posible para que las 
personas den lo mejor de sí mismas.  
 
¿En qué consiste el Smart Work?  Se trata de lo siguiente: 
 

• Trabajar de una manera inteligente para alcanzar mejores resultados y ser más 
eficaces. 
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¿TRABAJAMOS CON MODELOS 

SMART WORK?

• NO HAY FLEXIBILIDAD LABORAL DE SALIDA Y ENTRADA DE PUESTO DE 

TRABAJO, LO QUE ACARREA QUE ALGUNAS PERSONAS VAYAN SIEMPRE 

CORRIENDO

• Sustituir el presentismo (en todos los congresos sale la palabra «presentismo», aunque 
lo estoy escuchando menos y eso me alegra porque quizás estamos empezando a 
superarlo) y el «calentar la silla» por el trabajo por objetivos y resultados frente a 
tiempos de trabajo. 
 

• Dotar a las personas de herramientas que les permitan desarrollar su trabajo de 
manera eficaz y productiva, cuidando el entorno de trabajo y los medios a utilizar para 
que las personas se puedan sentir mucho más confortables. 
 
 

Voy a intentar ser muy gráfico y perdonadme si soy muy bestia con algunas ilustraciones. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Habéis hablado de flexibilidad laboral y estoy de acuerdo con lo que se ha dicho. Creo que la 
flexibilidad se debe otorgar para que la persona lo escoja o no. He puesto una ilustración de 
una buena amiga que es Magdalena Llorente, que hace cuentos para niños sobre temas de 
conciliación. Llevo a mi hijo de seis años al colegio y veo a los padres tirando de sus hijos 
porque llegan tarde al trabajo. Incluso he visto niños caerse o a padres discutir con sus hijos 
por este tema. El cuento de Magdalena, que es maravilloso, habla de que luego los niños 
hacen los brazos más largos y no pueden ni comer, ni hacer otras tareas porque están los 
padres tirando de ellos. Nosotros, como empresas, tenemos una responsabilidad con la 
sociedad. Me niego a creer que la empresa solo es un ente para ganar dinero, que lo es y es su 
fin principal, pero creo que tenemos una responsabilidad con la sociedad. Por eso, creo que la 
flexibilidad consiste en adaptar las circunstancias a cada persona. Y cada persona tiene unas 
circunstancias diferentes. Hablo de búhos y golondrinas. Yo soy golondrina, me gusta 
levantarme por la mañana muy temprano pero mi mujer es un búho. Puede estar leyendo 
hasta las dos y tenemos unos ritmos biológicos distintos, no coincidimos mucho. Las empresas 
pueden adaptar esos entornos a las necesidades de cada uno. Eso es, para mí, la flexibilidad. 
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Esta imagen forma parte del mismo cuento. En el cuento dicen que hay algunos bichos que 
suelen picar a los jefes/as a ciertas horas y hacen que se queden más tiempo en el puesto de 
trabajo porque así ganan más puntos. Lo más horroroso es que hacen que sus equipos se 
queden más tiempo, fomentando con ello el presentismo. Esto, para mí, es complicado porque 
si estamos fomentando que la cultura es de flexibilidad, el estar mucho tiempo en el puesto de 
trabajo no tiene mucho sentido. Es poco rentable para las empresas. No es que generemos 
menos ingresos, sino que tenemos más costes. El «me voy a quedar por si acaso surge algo» 
no tiene sentido. Por favor, si tenéis un mánager a quien han picado los bichitos, avisad a 
ARHOE porque intentaremos hablar con ellos y explicarles cómo se puede solucionar. 
 
 
 
  
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Esta es una preocupación personal que tengo: la falta de definición de metas para conseguir 
en el puesto de trabajo. El tema de los objetivos está muy bien, hay gente que me discute si 
se pueden definir, pero yo hablo de definir objetivos generales y específicos. Hay objetivos 
para toda una organización, para un departamento y por cada puesto de trabajo. Esa falta de 
definición de objetivos crea un vacío muy grande de cara a la evolución de la persona, al 
feedback de si lo está haciendo bien o no... O vamos al trabajo por objetivos o vamos al 
trabajo por objetivos y nos dejamos ya de historias de cuantas más horas echemos mejor, etc. 
Entre otras cosas porque es más desorganizado hacerlo sin un criterio de valoración de 
objetivos. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Respecto a todas las empresas que han estado aquí, todavía creo que aunque estemos 
hablando mucho de tecnología y de transformación digital, todavía hay mucho camino en 
temas de transformación digital. Ya no solo porque la tecnología no ha llegado a muchas 
empresas, os lo puedo garantizar, sino que no llega de la manera adecuada. Hablamos de 
analfabetos tecnológicos en muchas ocasiones porque hay una resistencia, a veces, a esa 
tecnología y o bien no les dotamos de las herramientas suficientes para desarrollar el trabajo o 
bien no dotamos de la formación de esas herramientas. Tan importante es dotar de las 
herramientas como dotar de la formación.  
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Dicho esto, ¿cómo podemos trabajar en Smart Work? Fomentando el teletrabajo. Vaticino, hoy 
15 de noviembre de 2016, que la mayoría de las oficinas en los próximos veinte años 
desaparecerán. Ángel Largo dixit. Esto lo podéis grabar para luego decir: «Pues esto lo dijo un 
tío que se parecía a Iceta en el XI Congreso de ARHOE». Es que una oficina es muy cara. 
Cuesta menos dotar de herramientas a las personas y poder establecer un trabajo desde 
cualquier sitio. Fijaos, desde mi empresa implanto proyectos de teletrabajo y os aseguro que el 
nivel de satisfacción es alto y muy alto en las personas que no tenían nada de teletrabajo 
cuando acceden a las posibilidades del trabajo y los resultados son mejores y hay menor 
rotación. Animo desde aquí a todos los empresarios, directivos, etc., que se planteen la 
posibilidad de hacer teletrabajo. Está claro que no es para todos los puestos, pero cuantas más 
opciones tengamos, mejor. Y recordad lo de las oficinas. 
 
Para mí, hay una parte básica y es la pregunta que me he reservado para los que estaban en 
la mesa de las empresas: la sensibilización de los mánager. Dice un buen amigo mío que lo ha 
leído de alguien más listo que él, que la cultura desayuna estrategias todas las mañanas. Es 
decir, podemos tener una estrategia de conciliación, de flexibilidad, pero si no somos capaces 
de que nuestros mánager, empezando por el máximo responsable de la compañía, acepte esta 
flexibilidad y este nuevo entorno laboral diferente y que no tiene que ver con el presentismo 
no vamos a avanzar. El mayor freno en las organizaciones son los mánager. Cuando llego a 
implantar proyectos de flexibilidad me dicen: «Esto está muy bien, pero en mi departamento 
no lo va a hacer». Y me ponen mil excusas. Creo que si no hay una realidad que se secunda 
con el ejemplo y va calado desde la máxima dirección hacia abajo no podremos avanzar. La 
bandera que tiene que coger ARHOE es convencer a los máximos responsables de que la 
flexibilidad y la humanización de los horarios es rentable porque lo dicen los números.  
 
Aunque no os lo creáis, todavía no sabemos trabajar con definición de objetivos y hay que 
hacerlo con una técnica muy sencilla: los objetivos SMART. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Esto lleva usándose muchos años y muchas empresas lo usan. Para cada persona, para cada 
puesto, para cada área, para cada organización, trabajar con objetivos Smart es poder 
visualizar y evaluar en qué invertimos tiempo, cómo lo invertimos y cuáles son los resultados. 
 
Cuando hablo a las empresas les hablo de «retorno de inversión». Nosotros trabajamos con 
objetivos específicos porque tienen un retorno de inversión.  
 
El posibilitar el acceso a herramientas tecnológicas es clave para mí. En algunas 
organizaciones todavía sigo escuchando que la tecnología es cara. La de IBM seguramente sí, 
pero no todas. Tenemos que quitar del cuadro de las finanzas la tecnología como coste y hay 
que verla como inversión. Esta tecnología ha de aportar herramientas para que podamos 
flexibilizar y acceder a una nueva realidad.  
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Aliarse con la tecnología a través de múltiples aplicaciones, muchas de ellas son gratuitas, 
para aumentar la productividad y eficacia de manera más cómoda y rápida. Os aseguro que 
hay multitud de posibilidades para mejorar nuestra vida personal, profesional, y hacerlo lo más 
cercano posible para asegurar el retorno de inversión. 
 
Proponiendo un modelo de flexibilidad laboral en los diferentes puestos de trabajo según las 
circunstancias de las tareas y los objetivos. Voy a introducir aquí un concepto que me alegro 
que no me lo hayan «pisado» porque lo tenía preparado desde anoche, que es la confianza. 
Habéis hablado de que las personas tienen que ser responsables, de motivación, de 
compromiso y yo hablo de que la gestión por confianza es clave para poder desarrollar 
cualquier entorno de flexibilidad laboral. Esto significa que los mánager que no gestionan por 
confianza tienen mucho más estrés, se convierten en vigilantes de seguridad, gestionan peor 
el estrés ellos mismos y también lo gestionan peor para sus empleados, con lo cual hay más 
rotación, absentismo y algunos tipos de enfermedades. ¡Qué triste es no poder confiar en el 
ser humano! Dar la oportunidad de que pueda gestionar por confianza esos resultados y su 
propio tiempo personal. 
 
Para terminar, nos podemos preguntar qué puede pasar si no trabajamos en Smart Work. Lo 
han dicho ya varias personas: 
 

• Las nuevas generaciones (millennial y siguientes) valoran más la integración de la vida 
personal y profesional y trabajar por proyectos que les apasionen y no por horarios. 
 

• Debido al cercano invierno demográfico se producirá una escasez de talento y 
tendremos que ofrecer algo más que salario para que las personas se queden en 
nuestras organizaciones. 
 

• Si no adaptamos nuestras empresas a las personas, sufriremos una pérdida de talento 
y huida a otros proyectos más atractivos para nuestros empleados. 
 

• Trabajar en entornos exigentes y poco flexibles puede hacer «enfermar» nuestra 
empresa con ambientes tóxicos que generan conflicto, negatividad, reinos de taifas, 
absentismo y rotación. 
 
 

¡No tengáis miedo de trabajar en entornos Smart Work! 
 
Muchas gracias. 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

                D. Ángel Largo en un momento de su exposición. 
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«La perspectiva sindical de la conciliación» 
 
D.ª Marian Mur  
Secretaria nacional de Igualdad y Responsabilidad Social de CSI.F 
 
Buenas tardes. En primer lugar, quiero dar la gracias a ARHOE por esta invitación tan valiente 
porque pertenezco a un sindicato, CSI.F, que es mayoritario en la Administración pública y 
hablar de sindicato y Administración en algunas ocasiones, la mayoría, se traduce por 
«espacios de privilegio», y lo que voy a intentar es que ustedes vean que el sindicato CSI.F 
negocia políticas de conciliación y de igualdad en la mayor empresa de España que es la 
Administración. Queremos que vean que realmente el espacio en la Administración se 
convierte en un laboratorio de pruebas porque de ahí salen muchas de las medidas que 
después se trasladan a los convenios colectivos, a la negociación, y a las medidas en 
conciliación e igualdad que se implementan en las empresas.  
 
En este congreso, nos ha quedado claro que hay que gestionar bien el tiempo y las cargas de 
trabajo. Los datos que, quizás sean áridos pero son los que nos describen la realidad, son los 
siguientes: 

 

En España la conciliación tiene rostro de mujer. Estos son los datos de cómo están las 
excedencias por cuidados de hijos, por cuidados de familiares. La brecha está clara, es de un 
84 % y está en manos de las mujeres. 
 
En el caso de la Administración, que como decíamos es la gran empresa de España, desde el 
año 2008 en el que se constituyó la Comisión Técnica de Igualdad, como consecuencia de un 
mandato legal de la Ley de Igualdad que decía en el artículo 64 que la Administración General 
tiene que negociar su propio plan de igualdad, se constituyó la Comisión de Negociación que se 
llama Comisión Técnica de Igualdad y desde entonces nosotros, como sindicato, estamos 
negociando medidas de conciliación en esa mesa. El I Plan de Igualdad nació en el año 2011 
con un diagnóstico de situación un poco de aquella manera porque no existían ni tan siquiera 
las estadísticas que ahora utilizamos habitualmente, donde viene el reparto entre hombres y 
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mujeres. Para conseguir arrancar esos datos y que se viese que realmente existe esa brecha 
en los permisos no retribuidos, llegamos a esta tabla: 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
En esta tabla vemos que en la Administración General, el 87 % de las mujeres son las que 
llevan a cabo la conciliación y el 12 % los hombres. 
 
Lo que decía ese diagnóstico era: «Pudiera apreciarse la persistencia de brecha de género en 
la utilización de medidas de conciliación no retribuidas». Creo que el dato está claro. Un 88 % 
deja claro que realmente la brecha en las medidas de conciliación es femenina. 
 
Las consecuencias de esa brecha han quedado patentes en esta jornada con todos los 
testimonios. También los efectos que producen en la salud laboral, problema que estamos 
atajando desde nuestro sindicato, vía salud laboral, porque la perspectiva de género también 
tiene que estar incorporada a todas las políticas y también a la salud laboral. Las 
consecuencias son:  
 

• Abandono voluntario del mercado de trabajo. 
• Doble jornada. 
• Segregación ocupacional y sectorial. 
• Brecha salarial. 
• Falta de empoderamiento. 
• Baja tasa de fecundidad. 

 
Para llevar a cabo este valiente proyecto, en el caso de la Administración, empezamos con la 
Ley de Igualdad en el año 2007 y surgió esta necesidad, por imperativo legal, de la 
constitución de esa Comisión Técnica de Igualdad que empezó a negociar ese I Plan de 
Igualdad de la Administración General del Estado. Cuando hablo de laboratorio de pruebas 
quiero decir que muchas de las medidas que están implantadas —permiso de lactancia, de 
paternidad, flexibilidad horaria, permiso de gestación...— en la propia Administración y luego 
incorporadas a las medidas negociadas en los planes de igualdad en los casos de las empresas 
y, a veces, por imperativo casi legal vía demandas en los juzgados de lo social. 
 
La representación sindical también es líder del cambio porque introduce propuestas de 
negociación que, muchas veces, llegan a ser formalmente reconocidas. No siempre se 
convierten en realidad, es decir, tenemos mucha igualdad formal y poca real. Muchas de esas 
medidas quedan en papel. Algunos antecedentes normativos de lo que han sido y son 
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normativa en temas de conciliación desde el primer plan de igualdad hasta el Plan Estratégico 
de Igualdad 2014 que finaliza este año: 
 

• Orden APU 526/2005, 7 de marzo, Plan de Igualdad de género en la AGE. 
• Plan Concilia Orden APU 3092/2005, 15 de diciembre. 
• Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, de igualdad efectiva entre mujeres y hombres. 
• Ley 7/2007, 12 de abril, EBEP. 
• Plan Estratégico de Igualdad de Oportunidades 2014-2016. 

 
Tenemos mucha legislación en temas de igualdad y de conciliación, pero veremos cómo se 
traduce esto en la realidad. 
 
En el II Plan de Igualdad que entró en vigor ya el año pasado porque estuvimos negociando 
más de un año y medio, hay un eje, el 4, que es tiempo de trabajo, conciliación y 
corresponsabilidad de la vida personal, familiar y laboral. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
En este II Plan de Igualdad que tiene vigencia 2015-2016 y que finaliza ahora hay 120 
medidas incorporadas en temas de igualdad. De esas 120 medidas, a fecha de hoy, podemos 
decir que solo se ha ejecutado el 29 %. ¿Qué pasa con los incumplimientos que se realizan en 
materia de igualdad? Muchas de nuestras propuestas las hemos ido liderando y ganando en los 
tribunales. Por ejemplo, ganamos la del disfrute del permiso de lactancia por parte del otro 
progenitor, con independencia de la situación laboral de la madre porque lo que hacían los 
jueces o los propios responsables de RR. HH. era decir que si ella no trabaja no puedes 
disfrutar de ese permiso. Con esta sentencia rompimos esa tendencia y se incorporó, no solo 
para la Administración sino para el resto de empresas que lo reconocieron. ¿Qué pasa con 
nuestro teletrabajo? Lo llevamos también en este II Plan de Igualdad y no llega a regularse 
porque solo se hace alguna experiencia piloto, pero no se llega a incorporar en la 
Administración, que puede ser el modelo de trabajo más presentista que existe ahora mismo, 
el de fichar, estar controlado y no tanto la productividad o efectividad sino de la presencia. Si 
las oficinas están en extinción, como decía Ángel, los empleados públicos en esas oficinas más 
todavía porque el teletrabajo que ha llegado a la Administración es totalmente impuesto y sin 
regulación. Lo que queremos es un teletrabajo complementario a la jornada presencial y 
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reglado. No valen los wasap ni los correos electrónicos a las doce de la noche, ni estamos 
dispuestos las veinticuatro horas. Y, por supuesto, la bolsa de horas para conciliación. Es la 
medida 54 del Plan Estratégico de Igualdad y en el II Plan es la medida 36. A fecha de hoy no 
está todavía desarrollada, pero con las elecciones todos los partidos políticos han vendido esa 
bolsa de horas porque está incorporada en todos los programas. Esa bolsa de horas supone 
una medida de flexibilidad horaria, oxígeno para poder llevar a cabo la conciliación, y, por 
supuesto, la corresponsabilidad en casa. De nada sirve que haya medidas en conciliación si 
después no asumimos ese reparto de tareas en casa. Incluso el propio Gobierno lo ha dicho 
públicamente, en prensa, está en el pacto dentro de las 150 medidas —hay 10 medidas en 
temas de igualdad y una de ellas es la bolsa de horas—. Esta bolsa la estamos exigiendo 
porque es una medida para flexibilizar la jornada y supone una reserva de tiempo para esa 
conciliación. Una reserva de tiempo no a costa de otro tiempo, de un permiso, de mis 
vacaciones..., es una bolsa de horas extra que voy a ir haciendo para poder rescatar ese 
tiempo para conciliar. 
 
La herramienta es el Plan de Igualdad, la negociación. Queremos planes reales que garanticen 
la conciliación. 
 
Muchas gracias. 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

                        Imagen de D.ª Marian Mur durante su intervención. 
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«La conciliación como instrumento de inclusión social de la mujer 
ingeniera» 
 
 
D.ª M.ª Eugenia Vidal 
Profesora titular de la Universidad Politécnica de Cartagena 
 
Buenas tardes a todos.  
 
Quisiera agradecer que me permitan exponer aquí las conclusiones de este proyecto de 
investigación que ha sido financiado por el Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad 
a través de las subvenciones a la investigación del Instituto de la Mujer. Quiero agradecer, 
además, a ARHOE la colaboración que nos prestó en la fase de recogida de datos y al Instituto 
de la Ingeniería de España.  
 
En cuanto a los motivos por los que decidimos lanzar este proyecto de investigación desde la 
Universidad Politécnica de Cartagena, nuestra principal preocupación era la problemática de la 
conciliación. Nos hemos centrado en el colectivo de profesionales en la Ingeniería porque, 
según diferentes estudios, la presencia femenina ha llevado aparejado el hecho de que se 
implanten más medidas de conciliación porque tradicionalmente han sido ellas las que han ido 
demandando esas medidas. Concretamente en el caso de la Ingeniería, vemos que hay 
muchos más hombres que mujeres y, por tanto, se mueven en entornos masculinizados. Un 
tercer motivo es que somos una universidad politécnica y, por lo tanto, la mayor parte de 
nuestros egresados vienen de titulaciones de Ingeniería. 
 
El objetivo fundamental es tratar de analizar cuál es el panorama, qué sucede en el desarrollo 
profesional de nuestras mujeres ingenieras, ver si hay igualdad de oportunidades en su 
desarrollo profesional, ver si tienen que renunciar o no a su faceta personal y privada. Tras ese 
análisis del panorama general, hemos querido abarcar en un segundo estudio, el efecto que 
tiene la conciliación en las propias empresas, si esa problemática en la falta de conciliación 
repercute también negativamente en las organizaciones o no. Finalmente, hemos querido 
lanzar una serie de propuestas de mejora. 
 
Para hacer el estudio, hemos realizado una encuesta nacional en línea a través de una 
empresa externa. Han colaborado con nosotros ARHOE, el Colegio de Ingeniería de España, 
universidades politécnicas a través de listas de distribución de antiguos alumnos y el Instituto 
de la Ingeniería de España.  
 
Hemos centrado nuestra población de estudio en una edad que va entre los 30 y los 45 años. 
Lo hemos elegido así porque en la fase de desarrollo profesional estos años se consideran 
clave para posicionarse en una categoría profesional de avance y crecimiento. A su vez 
coincide con esa edad en la que una persona con descendientes tiene mayores necesidades de 
conciliación porque tiene hijos pequeños a los que cuidar. 
 
Al final, tenemos una muestra de 846 casos, 72,7 % hombres, una edad media de 38 años, 54 
% vienen de Ingeniería Técnica y el resto es Superior. La mayor parte de ellos trabajan por 
cuenta ajena. Con estos datos, hemos realizado una serie de análisis estadísticos para poder 
sacar conclusiones científicas (análisis de regresión, análisis factoriales confirmatorios, 
diferencia de medias, análisis de varianza, etc). 
 
Ese primer objetivo, en cuanto a contratos, vemos que casi un 10 % de las ingenieras tienen 
contrato a tiempo parcial frente a un 2,5 % de los hombres.  
 
En cuanto al uso del tiempo, en esta primera pantalla vemos cómo distribuyen el tiempo en 
cuanto a dedicación al hogar y a los hijos la ingeniera y su pareja. Vemos cómo las ingenieras 
se enfrentan a un bajo nivel de corresponsabilidad en su casa. Esa presión del tiempo hará que 
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se intensifique su conflicto de roles. Por otro lado, si comparamos ingenieras con ingenieros, 
vemos también que se produce esa diferencia en la que las mujeres dedican 1 hora y 55 
minutos. Más al trabajo doméstico y de cuidado de niños mientras que trabajan 53 minutos. 
Menos en su labor profesional. Esta situación condicionará su desarrollo profesional, 
satisfacción con la carrera, el estrés y la sobrecarga de trabajo que lleva. 
 
 

        
Por lo que respecta a la distribución por categorías profesionales, vemos en esta pantalla que 
existe una cierta desventaja de las mujeres en puestos de alta dirección y responsabilidad. 
Para puestos inferiores se observa que las mujeres tienen una mayor representación.  
 
Si vinculamos esta pantalla con la siguiente, que dice el número de hijos en los puestos de alta 
dirección, vemos que los ingenieros que ocupan puestos de alta dirección tienen una media de 
1,3 hijos y las mujeres 0,5 hijos. Se está produciendo lo que comentaban desde el Club de 
Malasmadres, esa renuncia a esa faceta familiar y personal para poder seguir avanzando en 
esa carrera profesional. 
 
Hemos observado también brecha salarial. La distribución de salarios por intervalos demuestra 
que las mujeres tienen mayor peso de menor nivel, y en los más altos es el hombre quien 
mejor se posiciona. Además, hemos hecho análisis por categorías profesionales para poder 
hacer la comparativa de diferencias de medias. En concreto, para la categoría de Dirección de 
Departamento y para Puestos Técnicos existe esta brecha salarial, esto supone un 75 % de la 
muestra analizada. 
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También hemos analizado otras variables fundamentales de la muestra para ver si había 
diferencias de género. Hemos visto que la satisfacción laboral de las ingenieras es inferior que 
la de los ingenieros. Que las ingenieras tienen una peor percepción del mercado laboral en 
cuanto a oportunidades que se les brinda y la inseguridad que perciben, y que el nivel de 
bienestar personal también es inferior que el de los hombres ingenieros. 
 
Visto este primer objetivo, hemos analizado también el efecto de la falta de conciliación en las 
empresas. Como se ha dicho a lo largo de toda la mañana, la falta de conciliación, al final, no 
es que el trabajador o la trabajadora llegue a su casa y no le dé tiempo a estar solo con sus 
hijos, y que llegue enfadado y estresado. Al final eso repercute en unos resultados a nivel 
organizativo.  
 
Hemos comprobado cómo ese conflicto de roles, esa falta de conciliación repercute en 
variables como: 
 

• El deseo de abandonar la empresa. Es decir, está directamente relacionado con lo que 
hemos hablado de la fidelización del talento. 

 
• Reducción del compromiso de los trabajadores con la empresa. 

 
• Reducción de la satisfacción con la carrera profesional. 

 
• Variables de comportamiento organizativo que afectan a los resultados de la empresa.  

 
Vemos, por tanto, que la conciliación no es un problema personal de las familias, sino que 
también afecta a las organizaciones.  
 
Por eso proponemos una serie de medidas o sugerencias para mejorar la conciliación: 
 

• Orientar las prácticas de conciliación no solo a las mujeres sino también a los hombres, 
porque de esta manera reducimos la penalización que existe hacia la mujer por el 
mercado de trabajo y, por otro lado, damos la posibilidad a los hombres de que entren 
en casa y de que sean más corresponsables. 
 

• Dentro de estas medidas de conciliación, la flexibilidad de horarios, bien entendida 
como hemos hablado a lo largo de la mañana y la racionalización de horarios, es decir, 
dándolo como una opción para que los trabajadores tengan la posibilidad de analizar su 
situación y mejorarla. 

 
• Como también se ha dicho, incluimos la variable «cultura de conciliación» y resulta 

clave y fundamental si de verdad se quiere favorecer y conseguir la conciliación en las 
empresas. Desde la alta dirección en las empresas hay que apostar por la conciliación. 
Tener medidas disponibles y si no hay unos mánager que apoyen la conciliación, no 
serán eficaces ya que los trabajadores no las van a utilizar por miedo a represalias 
profesionales. 
 

• Aumentar el permiso de paternidad, que también se ha escuchado en las elecciones, 
que sea intransferible e igualarlo al de la mujer. En estos permisos de paternidad se 
consigue que, desde el primer momento en que nace un niño, el padre se hace 
responsable también de las tareas y de su cuidado, con lo cual aumenta la 
corresponsabilidad presente y futura en el ámbito doméstico, a la vez que se produce la 
penalización de la mujer en las empresas debido a su maternidad. Por supuesto, 
también hay que trabajar en la igualdad retributiva, exigiendo transparencia y 
publicación de bandas salariales para cada una de las categorías profesionales y que 
puedan ser conocidas por todos los empleados de las empresas. 



 XI CONGRESO NACIONAL PARA  
            RACIONALIZAR  LOS HORARIOS ESPAÑOLES 
    15 Y 16  DE NOVIEMBRE DE 2016 · MADRID 

 

 

76 

Con esto termino, no sin antes comentar que es un estudio centrado en ingenieras e 
ingenieros, pero que creo que refleja la situación de muchas profesiones, de muchos sectores 
de actividad en muchas empresas. Urge tomar medidas de conciliación y cambiar valores para 
conseguir de verdad una igualdad de oportunidades para las mujeres en el mundo laboral. 
 
Muchas gracias. 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

              D.ª María Eugenia Sánchez Vidal, profesora titular de la Universidad Politécnica de Cartagena. 
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6. Segunda jornada 
(15 de noviembre de 2016, 

miércoles) 
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6.1. MESA DE DEBATE «CONCILIACIÓN E IMPLICACIÓN MASCULINA: 
POR LA CORRESPONSABILIDAD REAL» 
 
 

D.ª M.ª Rosa Villacastín 
Periodista y escritora 
Presidenta-moderadora 
 

Buenos días a todos y gracias por estar aquí. Quiero agradecer a José Luis Casero 
que me haya invitado a un foro que me parece importante. No es novedoso pero sí 
que puede ser el principio del cambio que necesita la sociedad española: horarios 
racionales, un tema que afecta a hombres y mujeres, a todos, y que repercute en 
la salud física y también en la salud laboral, porque si estamos bien, contentos 
donde trabajamos, si no estamos deseando salir corriendo, creo que vamos a 

gestionar mucho mejor nuestro trabajo. 
 
Hace tiempo que se habla de racionalizar los horarios. Ellos son pioneros de esta idea, pero, 
como en todo lo que es novedoso, siempre hay gente que se opone a ello, sobre todo las 
empresas, en este caso. Quizás porque no saben, porque nadie les ha explicado que es mucho 
mejor trabajar cinco o seis horas que estar diez horas en la oficina y bajarte veinte veces a 
tomar un café, o estar utilizando el móvil o la tablet. Me pregunto si es posible hacerlo en poco 
tiempo, pero es imposible dar voz a todas estas personas que quieren cambiar la sociedad. Las 
mujeres hemos cambiado muchas cosas, hemos logrado que se nos reconozca, que se nos dé 
visibilidad, ahora también les corresponde a los hombres. Han estado agazapados, disfrutando 
del poder que han tenido. Es hora de que levanten la voz.  
 
Las personas que me acompañan: Javier Domingo, Luis Muiño y Erick Pescador lo hacen. Y lo 
hacen en institutos, en sus consultas, desde todos los ámbitos. Creo que vosotros también 
debéis tomar nota de todo lo que van a decir para que también seáis esa voz que fuera de este 
ámbito, de este círculo. También nos afecta a las mujeres, no estamos hablando de que se 
racionalicen los horarios a los hombres, también a las mujeres. No es posible que cuando una 
mujer llegue a casa tenga que ponerse a lavar, a hacer la comida, acostar a los niños, etc. 
porque hasta las ocho no llega su marido. Los habrá que se quedan por ahí, en un bar jugando 
para que se pase el tiempo. Los hay, muchísimos. A esos hay que cambiarlos. Como también 
hay que cambiar a las empresas, a los partidos políticos hay que decirles, ahora que están 
todos con esas ganas enormes de negociar y conciliar, que se ocupen de estos temas, que 
hablen con las empresas, que saquen leyes que favorezcan este tema para que luego las 
empresas les puedan seguir. 
 
Estoy deseosa de escucharos. Hay que reconoceros ese ímpetu, esas ganas que tenéis de 
cambiar las cosas. Las revoluciones pueden ser grandes o pequeñitas, cada uno desde su 
ámbito laboral o personal, pero todos tenemos que animarnos a cambiar la sociedad para 
hacerla muchísimo más factible, más habitable, para que nuestros hijos aprendan desde niños, 
desde las escuelas, que es donde se empieza a cambiar la mentalidad de la gente, que esto 
está cambiando, que ya no puede ser como era hace un siglo y que tenemos que ir avanzando. 
En eso tenemos que estar juntos hombres y mujeres. 
 
Voy a dar paso a los ponentes que son los que tienen que darnos ideas hoy. 
 
El primero que va a hablar es Javier Domingo. Cuando le pedí que me hablase un poco de él 
para hacer una presentación, me dijo: «Soy Javier. Soy hombre. Soy padre y soy el fundador 
de la iniciativa conocida como #siloshombreshablasen.  
 
Este movimiento es una iniciativa de cambio social que quiere renovar y actualizar el modelo 
heredado de masculinidad y paternidad.  
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El objetivo es construir un discurso y unas acciones que fomenten la:  
 

• C onsciencia 
• R esponsabilidad,  
• I  gualdad 
• A mor  
• R espeto.  

 
Con todo, mi paternidad es y ha sido mi mayor elección, mi mayor proyecto y mi mayor logro 
profesional y personal.  
 
Así que ser padre desde estos principios es el currículo que como hombre necesito para hablar 
de masculinidad y paternidad.  
 
Este es mi modelo de felicidad. 
 
El resto de vida profesional han sido ocupaciones temporales marcadas por exigencias y 
lealtades ajenas.  
 
Sí, he trabajado en multinacionales y en departamentos de RR. HH., Marketing, Comunicación, 
Ventas e incluso de productor de TV.  
 
Soy psicólogo, así que profesionalmente me gano la vida acompañando al ser humano a 
recordar lo que ya sabía pero olvidó: a ser feliz…, pero eso es lo menos relevante de mi vida 
pues solo ocupa el 8 % de mi tiempo y así es como traigo carne de mamut a la cueva. 
 
Mi empresa actual es la conexión conmigo mismo, con la gente que amo y el servicio a quien 
sienta que merece la pena reconectarse.  
 
Pongo mi corazón y mi espíritu en esta empresa de vida. Mi objetivo es reaprender a vivir de 
manera más sincera y más auténtica, practicar la amabilidad, la escucha, la compasión y la 
empatía para dejar un legado mejor del recibido. Renuncio a la violencia física, emocional, 
social y especialmente la virtual que es donde observo más se canaliza hoy día.  
 
Mi currículo se reduce a las más de 60 000 horas dedicadas a Daniel, Nicolás y Aitana, los 
gerentes más exigentes que he tenido en cualquier emprendimiento de vida. Según ellos, lo 
hago bien. Me queda mucho por hacer pues aspiro al sobresaliente y por eso he creado 
#siloshombreshablasen». 
 
Tenemos quince minutos para que él desarrolle todas las ideas que tiene en esa cabecita, las 
desarrolle y nos las exponga. A ver qué aprendemos, yo vengo con la mente abierta para 
aprender de estos hombres. Gracias. 
 
 
D. Javier de Domingo 
Fundador del movimiento #siloshombreshablasen 
Ponente 

 
Lo primero que quiero hacer es dar las gracias a José Luis Casero por invitarme, es 
un honor. En segundo lugar, dar las gracias a mis compañeros, Luis Muiño y Erick 
Pescador, porque les conozco por las redes y son personas fantásticas que vale la 
pena seguir y escuchar. En tercer lugar, quiero agradecer a Esther, el amor de mi 
vida, que tiene en brazos a mi segundo amor, Aitana, mi hija de un año y que me 
ha permitido estar aquí. A esta hora tendría que estar dejando a los niños en el 
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colegio, etc. y ha tenido que hacer un gran esfuerzo con los tres hijos que tenemos para que 
yo esté aquí. En realidad, todo se lo debo a lo que aprendo de ella. 
Yo me emociono mucho y creo que es buenísimo emocionarse. Si sucede, permitidme la 
libertad. 
 
Cuando nos presentamos las personas, presentamos el currículum. Es decir, aquello que he 
estudiado, aquello en lo que trabajo, aquello que hago. Son presentaciones del hacer. A mí eso 
me interesa poco... En qué he trabajado, el nombre de las multinacionales, los logros... Es 
algo, en realidad, bastante egocéntrico. A mí me interesa más la definición latina de presentar. 
Viene de la palabra praesentare que significa estar presente. Esto los psicólogos lo usamos 
mucho. Estar presente, aquí y ahora. Estar despierto. La segunda acepción es hacer un 
presente, es decir, un regalo. Me parece muy bonito porque presentación tiene que ver con 
estar despierto y hacer un regalo. Mi propósito de hoy es, evidentemente, manteneros 
despiertos y haceros un regalo. Mi regalo es tomar una pastilla, aunque este sea el Colegio 
Oficial de Psicólogos y no el de Psiquiatría. 
 
Supongo que muchos habréis visto la película Matrix donde, en un momento clave, un 
personaje llamado Morfeo —que es esa voz interna que siempre llevamos dentro y nos dice 
«voy a hacer eso que está bien», «voy a despertar»…— ofrece una pastilla roja que tiene que 
ver con el despertar. Creo que hay que despertar al durmiente. Y el hombre está dormido, 
lleva dormido mucho tiempo. Lleva tanto tiempo dormido que lo que hace, por lo general, no 
está bien. El hombre está acomodado a un sistema de creencias, a un paradigma y a un 
modelo, a un guion preestablecido, en el que el hombre funciona de tal manera que tiene a la 
mujer subordinada. Esto está muy relacionado con los horarios porque es un mundo de 
hombres, el hombre está en el poder, en las empresas mandan los hombres y los horarios 
están muy relacionados con lo que sucede en el ambiente laboral y en el doméstico. No hay 
horizontalidad, ni igualdad, ni solidaridad, ni reciprocidad... Son principios que «molan», son 
«guais», están muy bien pero son principios que no cumplimos. Está bien llenarnos la boca, 
darle al «me gusta» en redes sociales, pero no los cumplimos de verdad. Ese despertar...  
¿Cuándo? ¿Cómo? ¿Dónde? 
 
Digo que cuándo es hoy mismo, desde aquí, en esta presentación. No es algo para hacer 
mañana, para pensar tomando un café dentro de unos días, ni en una cena con amigos en la 
que decimos «el otro día estuve con Rosa Villacastín, y con unos maravillosos contertulios y se 
habló de esto», «ah, ¡qué interesante!», «debiéramos...». ¡No! ¡Nada de debiéramos! Vamos a 
actuar. Ya. Hoy. 
 
Esto tiene que ver con —según leemos, escuchamos y sentimos— este susurro que está dentro 
de nosotros mismos en el que tenemos que intentar cambiar las cosas desde ahora.  
 
¿Cómo? Cambiando este modelo, este paradigma, este guion heredado que es machista, 
básicamente, en realidad es muy clasista, de subordinación, egocéntrico y narcisista. Yo soy yo 
y el otro importa menos que yo. Es así que sencillo. Si el otro es mujer, pues menos todavía. 
Aunque verbalmente puedo decir que te respeto, en realidad tal respeto no existe porque eres 
cómplice de un sistema que en realidad hace que la mujer tenga que volver a casa y hacer 
cosas que el hombre no hace. Llega a casa, se pone la tablet, queda con sus amigos pero ella 
tiene que hacer un montón de cosas que a él le dan como pereza, piensa que es cosa más de 
mujeres. No se trata de un tema de género, sino de seres humanos responsables. Ni más ni 
menos.  
 
¿Dónde? Este despertar debe suceder en nuestros pensamientos. Tenemos que variar nuestra 
manera de pensar, nuestra manera de sentir y nuestras acciones. Es un triángulo que 
utilizamos mucho los psicólogos: pensamiento, sentimiento y acción. Parece muy sencillo pero, 
aunque podemos pensar cosas muy bonitas, incluso escribirlas o tuitearlas, no tiene por qué 
corresponder con lo que haces en tu vida real, con tu pareja, con tus amigos, con tu cuñado, 
con tu suegro, con tu suegra... ¿Cómo actúas cuando vas a comer a casa de otras personas? 
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¿Cuándo vas a trabajar? ¿Con tus proveedores? ¿Con tus clientes? Estas cosas hay que 
pensarlas y hacer algo al respecto. 
 
Mi regalo, ese despertar, tiene que ver con la construcción de una masculinidad igualitaria. ¿A 
que queda muy bien? A mí me gusta cómo queda, pero ¿es real? ¿Esto sucede fuera? 
¿Estamos en ello de verdad? No tengo tan claro que estemos en ello. Algunas personas 
queremos aprovechar para alzar la voz y decir que esto vale la pena, que es para nuestros 
hijos e hijas, es el futuro, nuestra realidad. Tenemos que cambiar las cosas ya. Hoy.  
 
En esta construcción de masculinidad humanitaria, yo, como ser humano, y mi experiencia 
como psicólogo es que al final siempre decimos que hay que cambiar la educación. Decimos 
que eso lo tiene que hacer el Gobierno, la sociedad... ¿Responsabilizar al otro? ¡Fenomenal! 
Esto consiste en hacer una revisión del yo. ¿Qué hago yo, hoy, aquí? ¿Qué haré cuando salga 
de aquí? ¿Cómo me expreso con los seres humanos, hombres y mujeres, mayores y niños y 
niñas? Una revisión el yo.  
 
También una revisión del otro. No he querido llamarle «mujer» porque el otro puede ser una 
mujer o un hombre. Es otro yo. Si le llamamos mujer, por cómo hemos sido educados, 
mentalmente parece que es un menos un 20 % del salario, más un 80 % de responsabilidades 
en el hogar... El «otro» es «otro yo», igual que tú. 
 
Una vez revisado el «yo» y el «otro yo», es necesaria una actualización real, tangible y 
palpable de ti mismo.  
 
Siguiendo con el símil de Matrix, hasta ahora hemos vivido el «hombre» y yo ahora le llamo el 
«neohombre». Creo que no es necesario que venga un salvador externo, que está en nuestro 
inconsciente, a salvarte. El neohombre tiene que tomar consciencia de sí mismo, cambiar las 
cosas de manera urgente. Yo soy yo, ni soy tú, ni ese, ni aquel. Así que adiós al guion 
heredado. Ese guion no me vale, no me gusta. Me acomoda, me permite estar en el sofá, 
elegir cosas mientras las mujeres están recogiendo, haciendo la cama, la compra... Eso se 
tiene que acabar porque no tiene sentido. Los hombres debemos hacer una revisión interna de 
nuestros pensamientos y de nuestros sentimientos. Aunque el hombre sea tratado 
históricamente como insensible, que no siente sobre todo tristeza y miedo porque son una 
especie de sentimientos de mujeres porque el miedo, al hombre, le inhabilita a coger la lanza, 
salir fuera y cazar mamuts —cometido tradicional del hombre— y llevarlos a la cueva donde 
está ella que sí puede tener miedo de las fieras que hay fuera y puede estar triste porque no 
estoy yo, el hombre... En cambio, el hombre puede sentir una sensación básica: la ira. La ira 
está muy bien porque es con lo que nos musculamos, nos damos golpes en el pecho como 
machos alfa y sirve para coger la lanza y otras herramientas creadas para generar violencia... 
Lo siento pero creo que son emociones (yo las llamo el TIM —tristeza, ira y miedo—) que 
podemos sentir de manera igualitaria los hombres y las mujeres. ¿Qué pasa cuando las 
mujeres sienten ira? Una mujer que siente ira, cabreada, enfadada, inmediatamente tiene un 
diagnóstico tradicional: histeria, neurótica... ¡No se entiende cómo se puede ser tan poco 
igualitario! 
 
También una revisión externa que tiene que ver con el hacer. Una cosa es pensar y sentir pero 
hay que hacer. 
 
Respecto a la revisión del otro, yo defino a la pareja como un «acuerdo de solidaridad». 
Solidaridad implica un principio de igualdad, de equidad y de justicia. No hay solidaridad hoy 
en día en la pareja. Hay subordinación, subyugación. No está bien y somos cómplices de esta 
manera de funcionar y eso tenemos que cambiarlo. ¿Quién? Los que estamos dormidos y 
tenemos que despertar: básicamente, los hombres. 
 
Otro tema es la pareja versus el constructo social del otro. El otro también es un constructo 
social como yo y tiene necesidades y hay que escucharlas. 
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En esa revisión del otro empezaremos por la valoración. Los psicólogos sabemos que uno de 
los grandes problemas que tenemos en consulta tiene que ver con la valoración. Valoración de 
la mirada que tiene la otra persona, la escucha, opiniones, necesidades, el otro... En mi caso, 
Esther me enseñó a mirar y a escuchar de otra manera. Su opinión es tan válida como la mía. 
La mía, por ser hombre, no es mejor. Incluso ser cuatro años mayor que ella tampoco me hace 
ser más listo. Necesidades, deseos, expectativas, sueños, el trabajo... Tenemos que valorar el 
trabajo del otro de cualquier ser humano. Inmediatamente tenemos el chip de querernos 
posicionar por encima. Tenemos el esquema de la verticalidad siempre puesto: destacar. 
  
Concretamente, en el tema de los horarios, de la contratación, de la retribución, de la 
valoración, ¿valoramos igual el trabajo o de un hombre y el de una mujer? Os voy a dar un 
dato que me parece increíble. Existe una cosa llamada SEGO, la Sociedad Española de 
Ginecología y Obstetricia. Presidentes de honor, ¿cuántas mujeres diríais que hay en la 
Sociedad Española de Ginecología? Ninguna. ¿Presidentas por comunidades autónomas? Tres: 
País Vasco, Cataluña y La Rioja. Luego por áreas concretas de trabajo, ¿cuántas mujeres son 
presidentas por las distintas áreas de trabajo que tiene que ver con la ginecología? Una: suelo 
pélvico. ¡Es alucinante! ¡Ni siquiera en menopausia! Me parece fascinante. 
 
Volviendo al tema, la reconstrucción del otro tiene que ver con los cuidados de los hijos, la 
familia de origen, la pareja... Parece que es la mujer quien cuida de los abuelos, para el 
hombre es una cosa de mujeres. ¿Hay o no hay una construcción de la masculinidad 
igualitaria?  
 
Evidentemente, hay que terminar con la idea de que el hombre ayuda. El hombre tiene que 
dejar de ayudar. ¡Se acabó! Porque ayudar implica subyugación. Es ese santo varón que coge 
el plato, lo deja en la cocina y dice que ayuda en casa, que no es machista. Eso no funciona. 
Hay que hablar de reparto que implica corresponsabilidad. 
 
Lo vemos gráficamente en esta viñeta de Forges: 
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En la reconstrucción del otro también hay que tener en cuenta la distribución del tiempo con 
un reparto del tiempo justo e igualitario desde la escucha, la reflexión, la mirada al otro, con 
empatía, negociando para llegar a una corresponsabilidad consciente. Sin postureos. 
 
Un asunto más. Aquí vemos una imagen que aparecía en la revista Pronto el otro día: 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Regalos para papá: un coche, un viaje a la playa —claro, en la playa puede haber «macizas» y 
es lo que el hombre debe tener en la cabeza, mujeres atractivas con poca ropa—, un cheque 
de 6 000 euros. Claro, hombre, coche, dinero... estupendo. 
 
Regalos para mamá: lavadora, lavaplatos, vitrocerámica, nevera, thermomix y un viaje. 
Vamos a ser igualitarios. Eso sí, el de la mujer es un viaje cultural. Es distinto. ¡Nada de 
«macizos»! 
 
En cuanto a la resolución de conflictos, el nuevo constructo del otro vamos a potenciar cosas 
como la escucha, la reflexión, el diálogo, la colaboración o la negociación versus la imposición, 
la dominación, la cosificación, que se dice mucho y la gente no sabe lo que es. Significa hacer 
objeto a un sujeto. Es decir, «no me importa nada lo que pienses porque eres un objeto. Yo 
decido cómo son las cosas y tú obedeces», represión, subyugación. 
 
Todo esto funciona a nivel inconsciente, en nuestro procesamiento emocional. Yo le llamo 
«obiwanismo»: el arte y la maestría de aprender a procesar emociones. Como los jedis. Veo la 
emoción, me estoy enfadando, sé lo que va a pasar, la siento, me estoy enfadando y la suelto. 
No me aferro a la emoción, no la reprimo, no me disocio. El hombre tiene que aprender a 
sentir las emociones. ¡Obiwanismo puro y duro! 
 
Por último, mi propia acción. Quiero lanzaros unas preguntas: ¿cuál es vuestro modelo de 
felicidad? ¿Tiene que ver con el hacer, con la acción o con el sentir? ¿Es a costa de alguien tu 
modelo de felicidad? ¿A qué me comprometo hoy al salir de esta presentación? Es una voz que 
tenemos todos, hombres y mujeres. ¿He aprendido de verdad a gobernar mi vida o mi vida me 
gobierna a mí? Mi modelo, mi paradigma, ¿gobierna mi vida? 
 
Tomando la pastilla roja tenemos la oportunidad única de pensar en la masculinidad y 
paternidad que queremos construir.  
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#siloshombreshablasen es un movimiento que he creado porque los hombres hablan pero de 
las cosas equivocadas. Si los hombres hablasen de consciencia, responsabilidad, equidad 
previa igualdad, amor y respeto... otro mundo sería posible. 
 
Yo empecé en esto hace poco, hay gente que lleva más tiempo: papás blogueros, Ahige, 
#papiconcilia... Hoy me comprometo a apuntar a PPiiNA que va a luchar porque haya derechos 
igualitarios en temas de conciliación. 
 
Muchas gracias. 
 
 
D.ª M.ª Rosa Villacastín 
Periodista y escritora 
Presidenta-moderadora 
 
Luis Muiño nos dice que es licenciado en Psicología por la Universidad Autónoma de Madrid, 
con máster en Sexología por la Sociedad Sexológica de Madrid.  
 
Como formador, ha impartido en los últimos quince años numerosos cursos en instituciones 
académicas, empresas privadas, ONG y asociaciones. Ha sido, por ejemplo, docente en el 
Máster de Psicología de la Salud de la Universidad Europea de Madrid, en el Primer Foro 
Internacional de Psicología de las redes sociales, celebrado en Puebla (México), en el Congreso 
Estatal de Profesionales de la Sexología en Valladolid, en el curso de verano «Piensa mal 
y…sufrirás» de la Universidad del País Vasco, en el Máster de Cooperación Internacional de la 
Universidad de Comillas, etc. En la actualidad es director del Máster de Recursos Humanos en 
la Era Digital que imparte la Escuela de Negocios AM Formación.  Sus temas habituales son: 
transculturalidad, inteligencia emocional, cuidado de cuidadores, técnicas de afrontamiento del 
estrés, manejo de miedos, factores de personalidad aplicados a la pedagogía o a las 
organizaciones, etc.  
 
Ejerce como psicoterapeuta desde al año 1989. Habitualmente trabaja con depresión, 
ansiedad, estancamiento laboral y creativo, duelo amoroso, estrés, culpabilidad limitante, 
miedos y fobias, etc. Ha desarrollado esta labor en Kósovo (en campos de refugiados durante 
la guerra), en El Salvador (durante los últimos terremotos), en Angola (intervención con el 
equipo de Incidentes Críticos), en Córdoba (psicólogo escolar y clínico) y en Madrid 
(psicoterapia y trabajo en ONG). 
 
Como divulgador en periodismo escrito su trabajo más importante son las colaboraciones 
habituales que hace en la revista Muy interesante y en el suplemento MG Magazine. Además, 
escribe con regularidad en el periódico El Mundo, en el suplemento ES del periódico La 
Vanguardia y en el periódico El Confidencial. En radio, ha tenido durante años una sección 
semanal en «La Mañana con Javi Nieves» en la Cadena COPE, en el programa de radio online 
«Morning Glory» de Mediaset y diversos programas en RNE. También participa ocasionalmente 
en programas de televisión. Gracias a estas colaboraciones ha ganado hasta la fecha ocho 
premios de periodismo vinculados a la divulgación de la Psicología. 
 
Ha publicado en solitario los libros No elijas: vive y trabaja (2009, editorial DeBolsillo, 
reeditado en 2015),  Perder el miedo al miedo (2007, editorial Espasa) y Guía para padres con 
poco tiempo y mucho cariño (2006, Editorial Juventud) —los dos han aparecido también en 
Círculo de Lectores—. Además, es coautor de El factor humano en pantalla: un paseo por la 
Psicología desde el patio de butacas (2004, Editorial Complutense) y ha colaborado en otros 
libros con capítulos sobre «Salud Mental e Inmigración», «Intervención psicológica con 
mujeres en conflictos armados» y «Claves psicosociales del mundo actual», «Espiritualidad y 
Salud Integral» y «Psicología del miedo». 
 
Estamos deseando escucharte. Adelante, por favor. 
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D. Luis Muiño 
Psicólogo psicoterapeuta. Colegio Oficial de Psicólogos de Madrid 
Ponente 

 
En primer lugar, quiero agradecer muchísimo la oportunidad de poder hablar al 
lado de gente a la que admiro. Impresiona y, a la vez, se aprende mucho. Vais a 
oír a lo largo de esta mañana, de la misma manera que escuchabais ayer, a 
personas que os van a hablar mucho de horarios, desde el punto de vista general, 
os van a dar cifras, os van a dar muchos datos. Os hablarán de conciliación desde 
un punto de vista más global. Vais a escuchar a pioneros de la implicación 

masculina, a quienes admiro.  
 
Yo os quiero traer lo que humildemente puedo aportar, como divulgador que soy, que es la 
intención de captar lo que está ocurriendo en el hombre común. Voy a tratar de hablaros de 
gente muy normalita, la que escucho, y vamos a ver qué os podemos aportar. 
 
Vamos a empezar por dos historias de escritores, separadas por apenas 120 años. Quiero que 
veáis esas diferencias para ver cómo ha cambiado el hombre común. El primero de ellos, y os 
sitúo en un hito, interna en 1876 a su hijo con el que no se habla desde hace tiempo en una 
institución violenta, durísima, una especie de reformatorio donde enseñaban a palos. No podía 
con él. Eso significa que el chaval no les dejaba escribir, básicamente, porque le daba un poco 
la lata y él necesitaba concentración. Decide internarlo cuando el chico tiene 15 años y en un 
momento en el que, literalmente, no se hablan. De estas historias que os voy a contar se 
conoce el trasfondo porque ambos han estado en psicólogos. Es lo que os quiero traer, 
historias que conocemos desde dentro.  
 
En la segunda historia hay un escritor que en 1994 recibe el Premio Nobel de Literatura. Allí 
anuncia que va a dejar de escribir, que no quiere escribir ninguna novela más y que no quiere 
volver a crear personajes porque quiere consagrar su vida a un personaje que, para él, es el 
más importante: su hijo. Su hijo había nacido con una enfermedad y le habían aconsejado en 
Japón, su patria, que le dejaran morir en una institución. Él decide seguir adelante y consagrar 
su vida a su hijo. Efectivamente lo hace, no ha vuelto a escribir. El hijo, ahora, es un 
consagrado músico. 
 
Son 120 años los que separan esas dos historias que os acabo de contar. Curiosamente 
escritor de novelas para jóvenes a quien su hijo no dejaba escribir. Esa es la historia de cómo 
se llevó con él toda su vida. La segunda historia es la de Kenzaburo Oe, el Premio Nobel 
japonés (ambas historias se pueden consultar, son verídicas). 
 
Fijaos cómo hemos cambiado en 120 años, radicalmente, el modelo de paternidad. Va de un 
padre a quien solo le preocupa que su hijo no le permite dedicarse a su vida laboral a un padre 
que decide dejar su vida laboral, después de haber sido premiado con un Nobel, para 
consagrarse a su hijo.  
 
Son 120 años, apenas. Nos cuesta ver que las cosas están empezando a cambiar y por eso os 
quiero contar del hombre común para veáis cómo algunas cosas empiezan a cambiar. 
 
¿Por qué no vemos que las cosas están empezando a cambiar? Hay una ley que utilizamos 
mucho los psicólogos, que a mí me gusta mucho citar aunque es muy triste. Es la ley de 
simetría hedónica de Nico Fridja. Esta ley dice que los sentimientos negativos nos importan 
siempre muchísimo más que lo positivo. Tiene muchísimo sentido adaptativo porque no 
necesitamos saber que los zapatos nos sientan bien sino cuándo están mal. Las emociones 
están ahí para detectar lo negativo.  
 
Obviamente hay muchas cosas negativas pero, de verdad, creo poder defender que el común 
de la calle está cambiando su pensamiento. Este año ha habido cuatro personas que me han 
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elegido como terapeuta porque soy padre, cuatro hombres que han decidido hacer terapia 
conmigo porque lo más importante para ellos es hacerla con alguien que es padre y puede 
entenderles, ya que lo más importante para ellos es que son padres. 
 
El padre, que era la figura de autoridad y más distanciada emocionalmente de los hijos hace 
años, que empezó a dejar paso a hombres más implicados en la crianza y la educación, y que 
quieren pasar más tiempo con sus hijos, aunque no es fácil. Hay muchos padres muy 
implicados en la crianza y en la educación. No hay más que ver la entrada en los colegios. Hoy 
nosotros tres no estamos llevando a nuestros hijos al colegio, dado la hora que es, pero os 
aseguro que en el colegio de mis hijos —un colegio público en Malasaña, normalito— la mitad 
de los que llevan a los niños al cole son padres. 
 
El imaginario está cambiando. Me gusta mucho utilizar el cine para ver cómo está cambiando 
la sociedad. Algunas de las películas que son historias de padres e hijos pueden ser desde una 
empresa como Disney —poco sospechosa de ser revolucionaria—, hasta películas japonesas: 
Buscando a Nemo, BigFish, La ducha, Indiana Jones, De tal padre tal hijo, Camino de 
perdición... Fijaos en la cantidad de películas en las que podemos hablar de historias entre 
padres e hijos. Eso significa algo. Pensad en series y veréis como os salen también unas 
cuantas. La paternidad es el gran tema de Californication, incluso de Dexter.  
 
Claramente hay muchas cosas, de la vida cotidiana, que deben cambiar. Por ejemplo: los 
cambiadores suelen estar en los servicios de mujeres. Esto lo he vivido porque he tenido que 
revolucionar un VIPS entero para decirles que quería cambiar a mi hija y el cambiador está en 
el servicio femenino. «Ya me están ustedes vaciando el servicio porque si no esto va a ser 
denunciado». Fue divertido porque realmente tuvieron que colapsar el VIPS para que yo 
pudiera entrar en el servicio femenino a cambiar a mi hija. Esto ocurre en muchísimos sitios. 
 
Otro tema es el pediatra, lo sufro continuamente. Vamos al pediatra y, como vaya mi mujer, la 
pediatra le habla a ella. La pediatra le pregunta y le cuenta todo a la madre aunque yo hable, 
como una voz de fondo. Nadie me mira, siguen hablando la madre y la pediatra y yo hablo 
como un subtítulo, de fondo. Fijaos en el machismo implícito en cualquiera de estas historias. 
Historias cotidianas, no lo olvidemos. 
 
¿Cómo son los «mapadres»? Mapadres, así, juntando conceptos como en el AMPA, que 
siempre me ha gustado porque suena a mafioso... Cuando hablo de mapadres os hablo de 
gente normal. Por ejemplo, uno de mis mapadres es un tío mío de unos 60 años, de una aldea 
de Galicia. Es un ejemplo para mí de esta nueva paternidad. 
 
Los mapadres: 
 

• Tratan de proteger a sus hijos de peligros, evidentemente, pero también tratan de 
satisfacer sus necesidades internas. Esto ha cambiado radicalmente y tiene que seguir 
cambiando. Los padres, antes, solo eran los protectores y de los que emanaba la 
autoridad. No tenían en cuenta al niño. Es algo que noto mucho, y vuelvo a la vida 
cotidiana, ya que los mapadres preguntan mucho a los hijos para que estos elijan. Eso 
es algo que antes no se hacía. ¿Cuántas veces nos han preguntado nuestros padres qué 
preferimos? Por ejemplo, a la hora de comer, de salir, de ir de viaje... 
 

• Dedican tiempo de calidad. Eso lo veo más, cada vez. Poco a poco empiezo a entender 
conversaciones de una tarde y más o menos, descansados, dentro de lo que nos 
permite la vida cotidiana, entre un padre y un hijo. Los mapadres que veo en consulta, 
que son amigos míos, hablan de tiempo de calidad, no del ratito que dedico a hacer los 
deberes con el niño y a reñirle porque no estudia. 
 

• Priorizan a sus hijos. Es otra cosa que creo que está cambiando, que va a seguir 
cambiando y que tiene que cambiar. 
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• Tienen tolerancia a la frustración. Antes esto no se tenía más que en el trabajo. Es 

decir, en el trabajo nos esforzábamos mucho y, aunque las cosas salieran mal, 
seguíamos adelante. Es lo que los psicólogos llamábamos tolerancia a la frustración. 
Con los hijos no. Con ellos rápidamente entrábamos en un momento de ira. Era una de 
las cosas que estaba en el imaginario colectivo de los padres: si un hijo nos decepciona, 
rápidamente nos enfadamos. Lo que está cambiando es que, poco a poco, empieza a 
haber tolerancia a la frustración en la educación. Porque, al final, es eso: un camino de 
frustraciones hasta llegar a un objetivo más o menos sano. 
 

• Sufren los inconvenientes. Otra cosa que antes nos costaba muchísimo a los padres. 
Algunos de los inconvenientes más obvios, en la vida cotidiana, son no poder llamar al 
ascensor porque tu hijo se enfada porque no toca él, sobre todo cuando tienes prisa; 
ciertas cosas relacionadas con las prisas y sobre todo el hecho de que los hijos afilen 
sus dientes con nosotros. Los nuevos mapadres aceptan que un hijo, a veces, sea 
retador. Lo aceptan como algo bueno. Es bueno que de vez en cuando sean críticos y 
que lo sean con nosotros, algo que antes no se aceptaba. 
 

• El estrés, por supuesto, es la gran cuestión. Tener hijos aumenta considerablemente el 
estrés, pero un estrés positivo. Esto se empieza a entender ahora por parte de los 
padres. Efectivamente, ser padre pone de los nervios, pero no pasa nada porque me 
compensa, merece la pena. 

 
Creo que esto es lo que tenemos que recoger, es lo que os vengo a proponer. Son cosas que 
empiezan a ocurrir pero tenemos que aumentarlas, tenemos que darle vidilla, hablar en los 
medios de estos nuevos modelos porque están ocurriendo. Os estoy hablando de verdad de 
hombres comunes no de héroes.  
 
«Desgraciado el pueblo que tiene necesidad de héroes» es una frase de Bertolt Bretch que me 
encanta. Creo que tenemos que apelar a ese cambio en el hombre común y tratar de 
optimizarlo. Por ejemplo, las leyes tienen que dar cancha a esos padres y madres. Hay que 
recoger que los cambios ideológicos nunca llegan a través de individuos excepcionales, sino a 
través de historias de la vida común, de gente que empieza a hacer las cosas de manera 
diferente. 
 
Debemos tener en cuenta las tecnologías, tema en el que insisto muchísimo. La difusión de 
esta nueva paternidad tiene que venir en gran parte a través de las nuevas tecnologías. Esto 
ocurre, creo que favorece muchísimo a este tipo de modelos y es importante. Las nuevas 
tecnologías han hecho muchísimo por revertir ciertos sistemas ideológicos sexistas.  
 
Creo, y sé que es polémico, que tenemos que empezar a pensar en que nos tienen que 
respetar. A lo mejor, no nos tienen que entender tanto como creemos. En Psicología se 
distingue mucho entre cuando quieres hacer que los demás te entiendan —es decir, que estén 
de acuerdo con tu postura, convencerles— o cuando quieres simplemente, y no es poco, que 
los demás te respeten —es decir, que acepten que tu postura, que tiene que ser respetada y 
punto—. Creo que esto es lo que tiene que ver con el tema legal, tenemos que dejar de 
convertir o intentar empezar a pensar que tal vez no tenemos tanto que convertir a la 
sociedad. Quizás la implicación masculina no tiene que ser tanto un derecho, visto legalmente, 
sino que tiene que empezar a convertirse en un hecho que tenemos normalizado. A lo mejor 
no hay que convencer tanto a los demás, sino denunciar las carencias, empezar a conseguir 
que nos respeten porque el nuevo modelo está ahí. 
 
Muchas gracias. 
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D.ª M.ª Rosa Villacastín 
Periodista y escritora 
Presidenta-moderadora 
 
Muchas gracias. Me parece muy interesante todo lo que habéis dicho sobre cómo está 
cambiando la mentalidad de los hombres. Sobre todo la gente más joven. Por ejemplo, lo de 
«ayudar» deberíamos eliminarlo del diccionario cotidiano, mejor «colaborar» porque todos 
tenemos nuestras diferentes obligaciones en el trabajo, en casa o con la propia familia.  
 
Ahora hablará Erick Pescador Albiach. Sociólogo y sexólogo (1995). Especialista en género, 
masculinidades y prevención de violencia machista. Ayudante de Investigación del Proyecto 
Europeo Arianne sobre Masculinidad y Educación (1996-1998), ha realizado ponencias, talleres 
y grupos de hombres en España, Cuba, México, Puerto Rico, Chile y Perú, trabajando con 
profesorado, fuerzas del orden, personal sanitario, funcionariado social, asociaciones de 
mujeres, etc. desde 1994.  
 
Imparte terapia sexológica y de orientación, especialmente a varones y parejas, y desarrolla 
un programa de formación en paternidades «Presentes y Corresponsables» dirigido a madres y 
en particular a padres. Trabaja en centros educativos desde la investigación-acción y para la 
prevención de la violencia machista y a través de las sexualidades con el Proyecto Ulises desde 
septiembre del año 2000. Dirige el Centro de Estudios de Género Masculinidades CEGM. 
Presidente de A.C.V.E. (Asociación para la Creación de Vínculos de Equidad). Fue colaborador 
del Ministerio de Igualdad en varios proyectos de investigación e intervención sobre 
masculinidades, como el Teléfono de Hombres e Igualdad, hasta la extinción de ambos. 
Colabora con el Observatorio de Salud de la Mujer del Ministerio de Sanidad (Estrategia de 
Salud Sexual y Reproductiva) desde 2007. 
 
Además, desarrolla un proyecto de formación con varias universidades de España y 
Latinoamérica para crear un modelo de Justicia desde la Igualdad. 
 
 
D. Erick Pescador 
Sociólogo y sexólogo 
Ponente 
 

Muchas gracias, Rosa. Muchas gracias también a mis compañeros porque me han 
allanado el camino de forma extraordinaria. De hecho, voy a intentar contar cosas 
nuevas, otras que todavía no se han comentado, pero estoy completamente de 
acuerdo con Javier y con Luis porque ese es el camino. Finalmente, los hombres 
debemos ponernos las pilas, que es lo que le digo a mis chicos y a mis 
adolescentes de cuarenta. Ya es hora de que cambiemos, que nos pongamos en 
marcha y que convirtamos las palabras en acciones. Ahora nos toca a los hombres 

tomar la decisión de hacer y no solo de decir: «Cariño, no te preocupes que estoy cambiando. 
Espérate que casi, casi estoy». 
 
Para empezar, quiero presentar un poco el Proyecto Ulises. Como comentaba Rosa, se trata de 
un proyecto de acción global, integral en el que estudiamos en un espacio social determinado, 
habitualmente zonas, distritos o pueblos pequeñitos, donde podemos acudir a todos los 
ámbitos trabajando simultáneamente con madres, padres, profesorado, fuerzas del orden 
público, alumnado... Pero lo más importante para nosotros es crear el marco para que ese 
alumnado cambie. Sin duda la urgencia, en este momento, para trabajar todos los cambios 
hacia la igualdad y contra la violencia machista es la educación. La forma de educar es hacerlo 
de forma global, incluso trotskista, si queréis. Es necesario cambiar la estructura que sostiene 
esa violencia y esos desequilibrios porque el uso del tiempo, y esa es mi tesis fundamental que 
os voy a presentar, es una forma de violencia extrema hacia las mujeres y un beneficio 
específico de los hombres, un privilegio, al que nos cuesta mucho renunciar porque lo tenemos 



 XI CONGRESO NACIONAL PARA  
            RACIONALIZAR  LOS HORARIOS ESPAÑOLES 
    15 Y 16  DE NOVIEMBRE DE 2016 · MADRID 

 

 

89 

totalmente normalizado e incorporado. Para que este sea un cambio real, es necesario trabajar 
en todos los ámbitos. De hecho, nuestro último proyecto es con personal del espacio jurídico —
jueces, juezas, abogados, abogadas, fiscalía— como toda la gente que esté implicada en el 
proceso jurídico que, al fin y al cabo, es quien está incentivando las leyes que ahora mismo 
defienden y apoyan este proceso de igualdad, corresponsabilidad y diferente espacio social. 
 
Por lo tanto, es un programa de prevención a través del trabajo sobre la violencia machista, 
las sexualidades, las masculinidades y, por supuesto, el tema del cuidado. Aunque ya se ha 
comentado en la mesa, creo que es un tema fundamental. Pertenezco a la Red de Hombres 
por la Igualdad desde su constitución en 1997. Al principio éramos una panda de locos que 
cabíamos en un taxi y ahora ya no cabemos ni en un autobús ni en varios. Hace poco nos 
reunimos en Sevilla para hacer una manifestación de hombres contra la violencia y por el 
cambio hacia la igualdad. Había más de 30 000 personas, de las cuales mucho más de la mitad 
eran hombres. Eso quiere decir que sí que existe ese cambio pero hay que visualizarlo, hacer 
que sea real porque lo podemos ver, incluso aparecemos cada vez más en la televisión. 
 
Hombres por los cuidados compartidos, dejar un poco la historia de la pelea por tener el poder 
y empezar a compartir lo que tradicionalmente ha sido «no poder», que son los cuidados, pero 
que sin duda y como bien ha contado Javier, es un espacio de riqueza magnífico. Y no solo se 
trata de la crianza sino del cuidado. Los hombres morimos antes que las mujeres y eso se 
debe fundamentalmente por el machismo. A eso le llamamos en la estadística «muerte por 
huevos», la demostración de que somos hombres nos lleva directamente a la muerte. Por lo 
tanto, la única forma de cambiar esto es que los hombres tomemos la iniciativa para poder 
hacerlo.  
 
Los hombres lo hacen a través de la Red de Hombres, del Foro de Sevilla y de otras 
organizaciones y se muestra en espacios en los que habitualmente no se hacía sin ningún tipo 
de problema, ni de miedo, solo cuando llega alguna abuela a decirte cómo se plancha de 
verdad. Mi abuela se agarraba firmemente a la pila de fregar para no dejarme, yo le iba 
empujando y cuando estaba más floja me dejaba. Esto es lo que tenemos que hacer los 
hombres: ocupar esos espacios con cuidado, no como elefante en cacharrería, tenemos 
nuestros jubilados que explican a sus mujeres cómo se tiene que fregar de verdad los 
cristales, después de no haberlo hecho en los cuarenta años de matrimonio. Tenemos que 
buscar nuestro lugar, con el cuidado y con el espacio, siempre presente, de esa igualdad 
porque los hombres tenemos bastante afición a entrar en los espacios nuevos con el mismo 
modelo que traemos de base, es decir, el modelo de poder y ocupación del lugar. 
 
Estamos en un espacio en el que aparecen nuevas formas de mujeres. Sin duda, cada vez hay 
más diversidad en la perspectiva de presentación de la entidad femenina, pero hay que 
trabajar en las subjetividades masculinas y, por lo tanto, trabajar sobre esa diversidad. No hay 
un modelo de nuevo hombre. Lo preguntan hasta la saciedad en los medios de comunicación: 
«¿Cómo es el nuevo hombre?» «¡No tengo ni idea!», pero estaría muy bien que fuera nuevo. 
Incluso le podríamos cambiar el nombre y le podríamos llamar «mapadre» o cualquier otra 
forma porque biológicamente somos hombres, pero socialmente muchos tenemos muy poco 
que ver con ese modelo estructural, social, del patriarcado de más de 4000 años. 
 
Mayor sensibilidad ante la igualdad, mayor percepción de la violencia a nivel social de la 
evidente, nos falta la sutil, la violencia invisible, la violencia cotidiana que significa que mi 
mujer tiene menos tiempo, pero intento que no se dé cuenta. «Cariño, ya sabes que he tenido 
una semana muy mala, salgo un rato con los amigos, es importante para mí, lo sabes... ¿No te 
importa recoger hoy al niño, otra vez?». Y ella, por amor, dice: «Sí, cariño, no te preocupes. 
Has tenido una semana muy cansada». Y cuando el hombre sale por la puerta, ella piensa: «¡Y 
yo!». Pero lo ha pensado tarde... Se trata de que los hombres lo pensamos primero y el 
tiempo libre, os lo recuerdo también, en las encuestas del CIS hablan de cada tres horas de 
tiempo libre por unidad familiar. No tengo claro que es, pero parece que dice que las mujeres 
disfrutan de una hora y media de tiempo libre menos que los hombres, con lo cual la pregunta 
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es: «¿De dónde saca el hombre la hora y media más?» «¿A quién se la ha robado?». Otra 
experiencia de donde estamos. Estamos en el igualismo, en la sociedad que piensa que la 
igualdad es una realidad ya y no hay que pelear con ella. Yo llego a un centro, a trabajar con 
el profesor, y muchas veces me dice: «¡Pero si esto ya está! ¡Llevamos 29 años trabajando en 
coeducación!». Pero muchos no se han enterado o han hecho una coeducación en la que las 
mujeres cambian pero los hombres permanecen, o les parece muy bien que las mujeres 
cambien y eso es inmovilismo. Ser cómplice en el silencio de las atrocidades del patriarcado es 
ser cómplices y, por lo tanto, parte de ese sistema. En este caso es un sistema binario. Es 
decir, no es «soy igualitario / poco igualitario» o «feminista / poco feminista». O eres feminista 
y estás por la igualdad o lo contrario es estar a favor de la violencia, de las agresiones y la 
discriminación que hoy en día se sostiene. No hay punto medio. Y la población, la mayor parte, 
está todavía en ese punto medio debatiéndose entre qué es moralmente mejor o qué es más 
aceptable, o que los hombres vamos a perder privilegios... Me decía un mexicano, aunque bien 
podría haber sido de Alcobendas: «Doctorcito, ¿y esto de que las mujeres tomen espacios 
nuevos y hagan cosas nuevas y tengan trabajo, no puede dar la vuelta a la tortilla?». Pues no. 
No hay de darle la vuelta a la tortilla, hay que cambiar de tortilla directamente porque todo 
esto está construido desde la injusticia. Cuando a mis niños les doy un termómetro de 
relaciones de igualdad en la casa, referido a las tareas, por ejemplo, y al día siguiente vienen 
los niños y las niñas diciendo: «Profe, le he dicho a mi papá que esto no es justo». Y es que es 
verdad, no es justo. No podemos defender a las ballenas y no darnos cuenta de que la 
situación vital de relación entre mujeres y hombres no es justa, que la relación laboral con el 
tiempo y el dinero, pero sobre todo la ocupación de ese tiempo y ese espacio de poder, no es 
justa. Hay, por lo tanto, que promover ese cambio. 
 
Hay cuatro modelos —si ponéis MTP en internet os aparecerán—: 
 
I. Modelo masculino tradicional patriarcal (MMTP) 
 
Hay que generar un cambio frente a ese modelo, que prioriza la afectividad frente a la 
efectividad. En la misma línea que mis compañeros, creo que tenemos que empezar a cambiar 
la perspectiva y empezar a trabajar para poder vivir pero no vivir para trabajar. Es esta 
estructura en la que lo productivo es lo más importante y los modelos de éxito, los de los 
hombres pero también los de las mujeres que van masculinizando sus estructuras de 
sensaciones, pensamientos y trabajo siguen siendo los modelos de siempre. No nos 
equivoquemos y crezcamos en una dirección real. Que las mujeres tengan más trabajo no es 
mejor. Compartimos la misma cantidad de horas y tiempos que a veces no son necesarios. 
Comentábamos antes de empezar la sesión, lo bueno que es tener cada vez más tiempo libre, 
más espacios que podemos organizar como trabajadores y trabajadoras y que son mucho más 
productivos. Cumplir un horario no implica aumentar la productividad. La productividad 
aumenta cuando desarrollas una tarea que te gusta y la disfrutas. Es así de sencillo. 

 
«Pon cada de padre igualitario», pero al padre igualitario hay que darle ese lugar de encontrar 
no solo modelos de madre que está en el trabajo y toma su conciliación con una maleta. 
Recuerdo las primeras campañas de UGT en las que la pantalla de conciliación era una mujer 
que tenía al niño en un brazo y el maletín en otra. ¿Eso es conciliar? Algo falla, ¿no? ¿Dónde 
está el hombre para conciliar la otra parte? No me parece que una mano en el trabajo y otra 
en la familia... Como en la viñeta de Forges en la que aparece una mujer tipo Shiva, con 16 
manos, haciendo 16 actividades. O el anuncio de Pronto: «Desde que tengo Pronto, tengo más 
tiempo para mis hijos». Pues no, la realidad sería: «Desde que tengo un padre igualitario 
tengo más tiempo para mis hijos y para mí». A lo mejor nos falta ese Pronto Igualitario, con el 
que rociar a tu compañero, a tu padre, a tu hijo, a tu hermano, al llegar a casa y de repente 
ganamos tiempo.  

 
Yo soy sexólogo, con lo cual a veces me asaltan por la calle (vivo en un pueblo de 1 600 
habitantes) y me dicen: «Oye, Erick, tú que eres sexólogo, ¿cómo hago para que mi mujer 
quiera hacerlo más? Pues mejor que se busque a otro, porque con esa perspectiva es 
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complicado... Pero se me ocurre la siguiente respuesta, que suele ser más suave: «Empezad a 
compartir tiempos». Si tienes más tiempo, tienes más tiempo para el deseo, para la vida, para 
estar feliz. Si estás cabreada/o todo el tiempo por tu obsesión por esa productividad, por esa 
efectividad... Es mentira que cuando eres padre dejas de tener tiempos propios. Cambias tu 
forma de tener tiempos propios. Para mí, mi tiempo propio también es disfrutar de mis hijos. 
  
II. Micromachismos: uso y abuso del tiempo por parte de los hombres 

 
Cada vez nos damos más cuenta de que el machismo, neomachismo, posmachismo, 
estructuras patriarcales de poder... se vuelven más sutiles, más truculentas, más 
enrevesadas... Lo veremos más adelante. Hay una situación de uso y abuso del tiempo. Es una 
de las microviolencias básicas, es el machista benévolo. El de «cariño, te ayudo». El machismo 
más benévolo y fragrante pero lleno de ese halo de supuesta igualdad que es el «voy a hacerte 
esto para que tengas más tiempo libre». No se trata de «hacerte», estamos perdiendo lo que 
se refiere a la gestión de la acción en el cuidado. No es solo saber que hay que llevar al niño al 
colegio, no solamente llevarlo al dentista, al médico... Tengo una amiga que es médico y dice 
que cada vez van más hombres en el pediatra, lo cual no siempre es bueno porque muchos 
van y ni saben qué síntomas tiene el niño. Les pregunta y ellos contestan: «No sé, mi mujer 
me ha mandado». Esto es la falta de corresponsabilidad, de tercera jornada. La primera 
jornada es la jornada de compartir la casa, los cuidados; en segundo lugar, la laboral; y la 
tercera y fundamental que es la gestión de todo ello. Cuando Forges habla en imágenes de 
«mujeres multi-gestoras», hablamos de mucho. Las mujeres gestionan un universo 
extraordinario, en el mundo productivo —si no estuvieran en esos espacios de cuidados, nada 
en el proceso productivo serviría, de hecho son el substrato de ese proceso productivo—, pero 
también ese espacio de hacernos cargo de las cosas, de gestionar tiempos. Un maltrato, por 
ejemplo, es que los hombres no sepamos gestionar nuestra propia vida. «Cariño, ¿dónde están 
mis calcetines? ¡Me me los has vuelto a perder!». No sabes dónde están las cosas, ni cómo 
hacerlas, porque no has estado en el proceso productivo. 
 
Por lo tanto, los tiempos de los hombres tienen más peso... «Cariño, tengo una reunión de 
trabajo con unos amigos con una cerveza...», «perdona, pero llegaré más tarde porque tengo 
un proyecto que me tiene loco... ¡Es muy complicado! Ya sabes que mi trabajo es muy 
estresante. Lo tuyo es diferente porque eres funcionaria...». Cuando me llegan a consulta con 
estos temas, les pregunto:  
 
—¿Y tu mujer por qué es funcionaria? 
 
—Porque lo ha elegido. 
 
—Y tú, ¿por qué no has elegido un trabajo de ocho horas en lugar de dieciséis? 
 
—Porque tengo que sostener a la familia. 
 
No es cierto. Nosotros/as podemos elegir qué tipo de vida queremos. A veces con más éxito, a 
veces con menos, con más o menos ingresos. Pero, al fin y al cabo, se trata de un proceso de 
elección. Hay que elegir cómo quieres vivir porque solo tenemos esta vida. 
 
III. Cuidados, amor y desequilibrios en la conciliación 
 
Como sabéis, el amor de las mujeres pesa más, igual que el tiempo de los hombres pesa más 
(modo irónico). «Como le quiero mucho, voy a ayudarle...», dice esta mamá interna que tenéis 
todas y de la cual nos aprovechamos los hombres de manera extraordinaria. «Mi marido no 
sabe hacer nada sin mí», dices toda orgullosa... Fatal, porque te ha robado la mitad de tu 
tiempo y de tu vida. Te pasas la vida pensando en tu ropa y en la de él, en tu tiempo y en el 
de él, en tus cuidados y tus medicinas y en las de él... Los hombres tenemos peor salud 
porque nos cuidamos menos, sobre todos si estamos solos. Sabéis que una condición 
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fundamental para que los hombres mueran más es estar solos, por eso rápidamente buscan a 
alguien. Por sí mismos no practican este autocuidado (en salud, en afectos hacia ti mismo...),  
tampoco los practican hacia los demás. Como te han dicho desde siempre que eres un hombre 
de verdad y que hay que aguantar el tipo, lo aguantas aunque acabes reventado por dentro. 
Así que podemos ir soltando un poco, darnos cuenta de nuestros miedos, de nuestros límites, 
y tal vez las cosas cambien. 
 
Una investigación que hemos realizado hace poco y que saldrá ahora publicada a través del 
Ministerio de Sanidad, versa sobre el tiempo real de trabajo para las personas que trabajan en 
sanidad y en otros espacios públicos y el dinero que cuesta al Estado que los hombres seamos 
hombres de verdad. Recordáis lo que os decía de la «muerte por huevos», pues a veces no 
mueren sino que se quedan medio muertos y cuestan mucho más dinero al Estado. Pero 
además tenemos unos tráficos y, a veces, a la DGT se les olvida que, aunque muere un 83 % 
de hombres y un 27 % de mujeres, la mayor parte de las veces conducen los hombres y son 
quienes generan los accidentes. Se les olvida también que la mayor parte de los accidentes 
cerebrovasculares y vasculares masculinos tienen que ver con un mal uso de la vida: comer 
hasta reventar, no cuidarnos y no hacer una dieta así nos maten.  
 
Por lo tanto, cantidad y calidad de esos cuidados porque a veces decimos que pasamos tiempo 
de calidad con los hijos, pero pasamos solo media hora con lo cual no hay cantidad suficiente 
para poder evidenciar esa calidad.  
 
El amor romántico hay que plantearlo como un espacio en el que compartir. Me gusta la forma 
en que lo planteaba Javier como espacio de compartir, en igualdad. Nosotros lo llamamos 
«equiamor» porque es una relación que parte del cuidado, de la necesidad de compartir en 
igualdad. 
 
Con los chavales trabajo, por ejemplo, los modelos que les llegan de Disney. ¡Son tremendos! 
Solemos decir a las chicas lo que están aprendiendo con Disney y sus princesas, pero se nos 
olvida decirles a los chicos lo que aprenden... 
 

  
El aprendizaje al final, para los hombres, es por ejemplo el de La Sirenita, que pide a su chica 
que lo cambie todo por él, que lo va a hacer: su voz, sus piernas, dejará el mar... Él no se 
vuelve sireno, que se vuelva ella humana. Al final, para los hombres el aprendizaje es: «¡No 
me muevo nada!». 
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IV. Aprendizajes en la escuela del uso justo de espacio y tiempo 
 
El tiempo libre y la distribución de las tareas en la casa. Son aprendizajes de vida. Si no somos 
capaces de buscar esa igualdad dentro de la casa, vamos a dificultarnos mucho en la 
realización de esas personas cuando sean adultas. 
 
Por lo tanto, el aprendizaje del buen trato. Cuando pensamos en alguien repasando los 
deberes con su hijo pensamos en una mujer, pero bien puede ser un hombre. Podemos 
combinar Rayo McQueen con una fregona y no pasa nada. 
 
En la Red de Hombres por la Igualdad hemos realizado una guía de escaqueos masculinos. Lo 
siento, he destapado la caja de Pandora... 
 
Es importante trabajar estos contenidos con los hombres: 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Con todo ello, queremos elaborar nuevos espacios de futuro en los que nuestros hijos tengan 
una perspectiva diferente. Los hombres somos potencialmente un espacio de cambio 
importante, hace falta que permitamos que eso suceda. 
 
Muchas gracias. 
 
 
Coloquio 
 
D.ª M.ª Rosa Villacastín 
Periodista y escritora 
Presidenta-moderadora 
 
Estaba pensado que si todos fueran como estos tres, el mundo sería absolutamente 
maravilloso. Lo que pasa es que luego nos encontramos con lo que nos encontramos... 
 
Ahora, si os parece, vamos a debatir. Creo que han dejado muchos temas encima de la mesa 
sobre los que podéis preguntar para que ahonden un poquito más. Tenemos quince minutos. 
¿Quién rompe el hielo? 
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Intervención del público 
Trabajadora de la UNED 
 
Tengo una pregunta muy general, quizás para Erick pero que puede dar lugar a opinión.  
 
En estos hombres y chicos que están cambiando, qué papel tiene la ideología, es decir, el 
saber que tienen que hacer mejor las cosas en casa y qué papel tiene una motivación 
intrínseca que diga: «Yo disfruto de tener una casa, un espacio ordenado, disfruto de estar con 
mis hijos...». En definitiva, de los cuidados que sabéis que no están tan valorados de cara al 
exterior pero que son importantes. 
 
 
D. Erick Pescador 
Sociólogo y sexólogo 
Ponente 
 
Son ambas cosas. Por un lado, un cambio ideológico para poder sostener ese cambio 
estructural, pero también hay que hablar de las necesidades y posibilidades de cambio y de 
cómo vas a vivir tras ese cambio. Pero primero es necesario acudir a básicos, como cambio de 
valores. La justicia, el cuidado de los hijos, por qué vale más tener un trabajo de 16 horas en 
el que ganas un pastón, o no, a tener tiempo para estar con tu hijo... Es cambiar valores, 
estructuras ideológicas y a la vez cambiar la práctica. Con la crisis, los hombres han vuelto a la 
casa de forma masiva en algunos espacios culturales. Nunca he tenido tantos padres en 
reuniones de padres como en estos últimos años. Esto no tiene vuelta atrás. Como ellos ya 
han vivenciado qué significa estar dentro de espacios de cuidado, aunque vuelvan al espacio 
de trabajo tendrán la conciencia. Por eso, la Plataforma para Permisos Igualitarios tiene tanta 
fuerza ahora. Cada vez hay más hombres que se han dado cuenta de que la paternidad es 
necesaria.  
 
Vivencia e ideología. Ambas cosas son importantes. Sin una no puede existir la otra. 
 
Quien habla solamente de ideología está en el «igualismo», ese «ya todo es igual, ya llegó la 
igualdad». Pura apariencia, el «pañal de los domingos». Los pañales se cambian cada día, no 
solo cuando hay público. 
 
 
D. Javier de Domingo 
Fundador del movimiento #siloshombreshablasen 
Ponente 
 
Vuelvo a lo del despertar que comentaba en mi ponencia. Hablando de ideología y motivación, 
nos suceden al cabo del día, durante años, muchísimos pequeños giros que de repente uno 
decide. ¿Decido o no decido despertar? Y ahí está la motivación. En mi caso decidí despertar 
desde pequeño porque veía que las cosas no funcionaban bien, pero el sistema no me lo 
permitía. Eso me ha hecho sentir mal siempre. Y mi despertar auténtico fue con el nacimiento 
de mi primer hijo. El parto para mí fue fundamental. Si hay un momento en el que el hombre 
tiene la oportunidad de tomar la pastilla roja es la paternidad porque decide conectar con su 
mundo emocional. En el parto vi que había muchísimas cosas que no estaban bien. Ahí hice el 
clic. Ahí está la motivación y el cambio de ideología. Básicamente, escuchando a la mujer que 
para mí es una de las principales cosas que hay que hacer. Hay que escuchar qué dicen las 
mujeres sobre igualdad. Durante tanto tiempo no nos hemos enterado... 
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D. Luis Muiño 
Psicólogo psicoterapeuta. Colegio Oficial de Psicólogos de Madrid 
Ponente 
 
Yo intenté hablar desde el hombre común y en el hombre común veo más importante la 
motivación interna. Estoy de acuerdo con Javier en que tiene que ver con sensaciones que de 
repente descubres, como la paternidad, lo bien que se está en la igualdad y lo mal que se está 
en las estructuras de poder. Incluso aunque seas el dominante. Es lo que más veo, y me 
costaría encontrar correlaciones con la ideología. A los hombres comunes que veo, les sale de 
dentro. 
 
 
D. Javier de Domingo 
Fundador del movimiento #siloshombreshablasen 
Ponente 
 
Cuando decías «ideología», ¿te referías a política también? Porque también hay algo de eso... 
 
 
D.ª M.ª Rosa Villacastín 
Periodista y escritora 
Presidenta-moderadora 
 
Es que también es política, sobre todo en temas de igualdad, de la mujer y de los avances. Por 
ejemplo, es evidente que en temas de feminismo las mujeres de izquierdas han sido más 
activas que las mujeres de derechas. Pero no entremos en temas políticos... 
 
 
Intervención del público 
 
En relación con el debate que hay en la sociedad sobre los permisos de paternidad, si tendrían 
que ser obligatorios o no. Yo creo que sería la única forma de avanzar en este tema. 
 
 
D. Javier de Domingo 
Fundador del movimiento #siloshombreshablasen 
Ponente 
 
Yo no estoy muy a favor de obligar a nadie a nada. Creo que hay que encontrar fórmulas más 
amables. Parte de mi discurso es cultivar una nueva manera de hablar y comunicarnos y 
expresarnos. Creo que sería una buena medida pero hay fórmulas, y la obligación, a veces, 
genera resistencias y que se polaricen partes. Al final no es constructivo... Prefiero caminos 
más amables desde el acuerdo y la negociación. Aunque coincido en que si fuesen como dices 
sería más beneficioso. Es mi opinión, pero si delante tengo a alguien que piensa lo contrario, y 
siguiendo lo que decía Luis de respetar la opinión contraria, podemos llegar a diez años de 
debate político llevado por partidos políticos y no construimos nada. Tenemos que superar 
nuestras diferencias. Para mí esa es la clave. 
 
 
D.ª M.ª Rosa Villacastín 
Periodista y escritora 
Presidenta-moderadora 
 
Me vas a permitir que, ahondando en esto, hable del tema de los horarios. Si no se llega a un 
pacto con sindicatos, partidos políticos, empresas..., será imposible llegar a un acuerdo. Una 
empresa como Iberdrola ha podido conseguir un horario de 8 a 15 h pero el resto de empresas 
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no lo van a hacer. Habrá que llegar a acuerdos con los partidos políticos para que se hagan 
leyes... 
 
 
D. Erick Pescador 
Sociólogo y sexólogo 
Ponente 
 
El sistema danés, por ejemplo, es una estructura social diferente en la que hay muchas 
empresas que tienen una flexibilidad horaria mucho mayor, pero sobre todo donde los 
permisos de paternidad y cuidado están en torno a los nueve meses para ambos progenitores, 
de los que solamente cuatro son modificables entre uno y otro de los progenitores.  
 
Está claro que hay que partir del malestar y la queja. Tiene que haber hombres que deseen 
estar en casa para que cambie la ley. Esa queja masculina motiva, muchas veces, más que la 
ideología, y así que el Gobierno y las empresas tomen partido. Si queréis vamos a la parte 
económica: es mucho más productiva una empresa que racionaliza espacios y horarios, que 
permite esa flexibilidad horaria y esa conciliación familiar, que las que no. 
 
 
D. Luis Muiño 
Psicólogo psicoterapeuta. Colegio Oficial de Psicólogos de Madrid 
Ponente 
 
Desde el respeto, que es lo que demandaba, os puedo contar algún ejemplo de cómo puede 
funcionar esto. Tengo un paciente, informático, que planteó a su empresa: «Podéis retener 
talento, el mío, o tener a una persona que trabaje diez horas así de mal. Yo voy a venir seis 
horas, voy a trabajar, a conciliar, porque acabo de tener un hijo y es a lo que quiero 
dedicarme, pero os aseguro que os voy a dar mejores resultados y que vais a ganar un 
montón de dinero conmigo». Eso es lo que os decía de respeto. Demandar a las empresas que 
la retención de talento es económicamente más interesante que tener a personas que no 
aguantan en su casa y te ponen una reunión a las ocho de la tarde para no tener que irse. 
Contra eso está lo que hizo mi paciente. 
 
 
D.ª M.ª Rosa Villacastín 
Periodista y escritora 
Presidenta-moderadora 
 
Voy a dar un dato: en España, en contra de lo que pueda parecer, trabajamos 280 horas más 
que los alemanes, pero somos muchísimo menos productivos, porque si vas a una cafetería a 
las once de la mañana está a tope porque los trabajadores se han bajado a tomar el café. 
Quizás eso hay que articularlo de alguna manera.  
 
Espero que estas asociaciones a las que pertenecéis levanten la voz, hagan ruido, que se 
utilicen los medios. Debéis hacer mucha incidencia en los medios públicos, que están para 
enseñar a la sociedad, no para hacer programas que consiguen todo lo contrario. Creo que hay 
que utilizar también las redes sociales. Y, sobre todo, pedir al Gobierno que las televisiones y 
las radios públicas emitan este tipo de mensajes. 
 
Con esto hemos agotado el tiempo asignado a esta mesa. 
 
Muchas gracias. 
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De izda. a dcha.: D. Luis Muiño, D.ª Rosa Villacastín, D. Javier de Domingo y D. Erick Pescador. 
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6.2. MESA DE DEBATE «CONCILIANDO EN ENTORNOS DE TRABAJO 
SALUDABLES» 
 
 
D.ª Carmen M. García 
Presidenta de la Fundación Woman´s Week 
Presidenta-moderadora 
 

Buenos días. Por lo que hemos podido ver, tanto ayer como hoy, estas jornadas 
están siendo muy interesantes. Ahora vamos a hablar de conciliación en empresas 
responsables. Y no solamente responsables, sino saludables. Espero ser una buena 
moderada y, como tal, no voy a acaparar el micrófono y voy a presentar ya a los 
ponentes. 
 

A mi izquierda tengo a Carlos de la Torre, quien asesora a compañías nacionales e 
internacionales en asuntos de relaciones laborales y empleo con especial énfasis en 
reestructuración de empresas y despidos colectivos, negociaciones con sindicatos y comités de 
empresas, modificaciones sustanciales, negociación de convenios colectivos, auditoría laboral o 
subrogaciones de plantillas. Tiene especial cualificación para asesoramiento legal en 
situaciones de accidentes de trabajo y para la gestión adecuada de la prevención de riesgos 
laborales, así como en relación a las obligaciones de las empresas en materia de cotizaciones a 
la Seguridad Social.  
 
En 2014 se incorporó a Baker & McKenzie como of counsel en el Área Laboral. Con más de 
veinte años de experiencia y conocimiento legal en el ámbito del Derecho Laboral en España y 
Reino Unido, Carlos de la Torre es inspector de Trabajo y Seguridad Social (en excedencia), ha 
sido consejero de Fomento en la Embajada de España en Londres y representante de España 
en OMI. En la actualidad es co-director de los Foros de FIDE «Actualidad Laboral» y «La RSE y 
el Derecho», profesor asociado de la Universidad Carlos III en Madrid y ponente en distintos 
foros de relaciones laborales. 
 
Es miembro del Ilustre Colegio de Abogados de Madrid, del Foro de Abogados Laboralistas 
(FORELAB) y vicepresidente de la Asociación de Directivos de Relaciones Laborales. 
 
Le cedo la palabra para que nos ponga en antecedentes sobre el tema legal, cómo deben 
implementar esas normas las empresas, concretamente desde Baker & McKenzie. 
 
 
D. Carlos de la Torre 
Of counsel, Área Laboral, Baker & McKenzie 
Ponente 

 
Muchas gracias. 
 
Buenos días. En esta primera intervención, vamos a ceñirnos al entorno jurídico 
dentro del tema de la mesa de debate, que es conciliar y buscar entornos 
saludables; y también, sobre todo, dentro del eje rector de la propia Asociación 
para la Racionalización de los Horarios Españoles.  

 
La propuesta que les hago es ver tres bloques: 
 

• La racionalización de los horarios como oportunidad o como riesgo. 
• El elemento normativo, el entorno jurídico, qué nos dicen las normas, qué dicen los 

tribunales, qué está funcionando en el control de registro de jornada por la Inspección 
de Trabajo. 

• Los mitos y tendencias sobre la racionalización de los horarios. 
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En relación a lo primero, creo que la gestión estratégica del tiempo de trabajo es un reto de 
todas las empresas. A partir de ahí debemos gestionar cinco preceptos del Estatuto, que son 
preceptos que en alguna medida marcan las líneas rojas y las oportunidades que tienen las 
empresas para gestionar los tiempos de trabajo. Fundamentalmente, las empresas tienen que 
gestionar muchos conceptos jurídicos, algunos trabajados en el momento de redacción del 
Estatuto. Las jornadas y los horarios siempre han sido una conquista del movimiento obrero y 
fuente de conflictos en demandas en los tribunales y denuncias en la Inspección de Trabajo. 
Hay que intentar gestionar temas técnicos vinculados con la distribución irregular de la jornada 
de trabajo, con la jornada intensiva, con las horas extras, los trabajos a turnos, etc.  
 
El eje rector de la racionalización tendría que ver con intentar poner orden a los horarios, 
sobre todo cumplir las normas, y a partir de ahí aplicar las normas de manera que se cumplan 
los límites máximos de trabajo y los mínimos de descanso. Hay una serie de «semáforos 
rojos» que tienen las empresas y que en alguna medida no son disponibles y los convenios 
colectivos no pueden disponer de ellos. Son conocidos, como el descanso semanal se puede 
acumular en días, que el descanso anual es de 30 días, el descanso entre jornadas debe ser de 
12 horas, el diario puede ser de 15 o 30 minutos en función de la edad del trabajador; el límite 
máximo de horas extraordinarias es de 80 y el límite máximo entre jornadas es de 9 horas, 
salvo el convenio que disponga otra circunstancia. 
 
Cuestiones críticas que a nosotros, como despacho, y también en la Administración y en los 
tribunales están llegando tienen que ver: 
 

• Con la equivocidad entre calendario laboral y cuadrante. El calendario no tiene 
contenido prefijado, tiene un fuerte componente de regulatorio, es un documento 
empresarial que se consulta, no negocia con los representantes, y que se pone visible 
en los centros de trabajo. 
 

• Las horas extraordinarias, incluso en instituciones públicas se habla de horas 
extraordinarias anuales no declaradas, relativamente altas. La racionalización de 
horarios tendría que ver también en cómo evitar, en alguna medida, la existencia de 
horas extraordinarias. Las horas extraordinarias, en España, son voluntarias salvo 
declaración de obligatoriedad en el convenio o en el contrato. 
 

• Distribución irregular de la jornada, que viene también posibilitando el Estatuto y las 
reformas sucesivas —sobre todo la última de 2012— que introducen un elemento de 
flexibilidad importante con la distribución irregular de la jornada, que se permite en un 
límite del 10 % de manera unilateral y en acuerdos por encima de esos límites. Sí es 
cierto que contra la racionalización de los horarios estarían las órdenes o instrucciones 
empresariales de excesivos cambios de turno o ampliaciones de jornada que no 
tuviesen, evidentemente, margen legal.  

 
Hay líneas rojas vinculadas con que no pueden hacer horas extraordinarias algunos 
trabajadores, contratos formativos, trabajadores nocturnos, etc. 
 
El segundo bloque tiene que ver con el registro de jornada. Es un tema que muchas empresas, 
trabajadores y representantes sindicales lo tienen ahora en sus agendas. Como sabéis, el 
artículo 35.5 del Estatuto dice que «A efectos del cómputo de horas extraordinarias la jornada 
de cada trabajador se registrará día a día y se totalizará en el período fijado para el abono de 
las retribuciones, entregando copia del resumen al trabajador en el recibo correspondiente». 
Este precepto es complejo de interpretar y de aplicar por las empresas. Ha habido sentencias 
recientes en casos como Bankia y Banc Sabadell que vienen a reconocer, sin ningún género de 
dudas que se trata de una obligación legal incondicionada y, por lo tanto, las empresas tienen 
que hacer esas tres cosas. Hay una campaña de la Inspección sobre la intensificación del 
control en materia de horas extraordinarias que está exigiendo este tipo de registros diarios de 
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los trabajadores, con identificación de hora de inicio y de finalización, y con una metodología 
en las inspecciones. 
 
Obviamente, entre esas obligaciones de las empresas está el guardar los registros durante 
cuatro años, trasladar a los presentantes de los trabajadores la información sobre las horas 
extraordinarias y habría que buscar un formato para probar que se está realizando ese registro 
diario. Un posible modelo de formato de prueba sería un documento, y estamos en 2016, que 
podría ser digital, una app, en el que esté firmado, tal vez de forma digital, detallando el tipo 
de contrato, la hora de entrada y de salida. Este documento tendría que tener necesariamente 
la identificación de las horas extraordinarias si tenemos las jornada anualizada porque, como 
sabéis, solo hasta el final de la jornada, cuando vea si me estoy pasando de las 1826 horas —
techo legal máximo en España— afloraría el tema de las horas extraordinarias y del límite de 
las 80. 
 
Buenas prácticas que recomendamos a las empresas desde Baker son: 
 

• Que siempre se compensen para que se evite la calificación de las extraordinarias. Si se 
compensan en tiempos de descanso, dentro del plazo de cuatro meses desde su 
realización, no tenemos la calificación de las extraordinarias. 
 

• Tendrán que resolver las empresas, y así está sucediendo, el dilema de cumplir las 
obligaciones de registro o, alternativamente, si el registro ordinario me puede generar 
el alzamiento de las horas extraordinarias, a lo mejor asumen el incumplimiento de la 
liberación de registro y asumen las posibles actas de infracción de la Inspección. 

 
Finalmente, el tercer bloque tendría que ver con los mitos y tendencias de la racionalización de 
horarios. Una de las acepciones de la RAE del término racionalización es «Organizar el trabajo 
de manera que aumente rendimientos o reduzca los costes con el mínimo esfuerzo». A partir 
de ahí, parece ser que racionalizar tendría algo que ver con poner orden y límites a los tiempos 
máximos de trabajo y mínimos de descanso, cumpliendo la normativa legal. También tendría 
que ver con adaptarse a las necesidades de los trabajadores porque, en el fondo, hay una 
tensión entre lo que son marcos regulatorios o políticas generales y políticas individuales, o 
soluciones a la carta que pueda haber ante algunos trabajadores. Además, tendrá que ver con 
conciliar tres vidas —la personal, la familiar y la laboral— en el mismo horario, lo cual es muy 
complejo.  
 
Hay dos o tres barreras que creo que a lo largo de la vida de la asociación habéis estado 
viendo y que tienen que ver con los usos horarios. España no está dentro de los usos horarios 
más convenientes, como es conocido, porque tenemos unos horarios muy largos. El modelo 
productivo no nos ayuda porque los servicios de 24/7 hacen que en muchas ocasiones 
tengamos necesidad en muchos sectores productivos de dar servicio a los clientes en ese tipo 
de horarios. Y, fundamentalmente, el tema de la cultura de los hábitos. Todavía cuesta mucho 
vencer la cultura del presentismo en el puesto y en el centro de trabajo. A partir de ahí, esos 
mitos deberían recibir por nuestra parte alguna respuesta.  
 
Siempre se ha dicho que la reducción de la jornada afecta a la productividad. No está nada 
claro porque hay países de nuestro entorno con menos horas anuales que son muchísimo más 
productivos como el Reino Unido, Dinamarca, Noruega, Suecia y Holanda. Nosotros estamos, 
según los registros, en torno a 1691 horas anuales por trabajador como media y muchos 
países de nuestro entorno están siendo más productivos con muchísimas menos horas. Es el 
caso de Holanda, Francia, Alemania... 
 
Otro mito tiene que ver con la presencia física en el puesto. Siempre se ha dicho que la 
presencia en el puesto refuerza el compromiso del trabajador y creo que a este tema también 
hay que darle una vuelta porque las encuestas muestran que hay tendencias emergentes del 
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teletrabajo con el que se puede conseguir ser muchísimo más productivo, a veces, si se 
eliminan barreras geográficas o incluso temporales. 
 
Finalmente, el último mito es que la seguridad en el trabajo es mayor en la oficina. No 
necesariamente. Es evidente que los expertos en prevención de riesgos muestran que se 
pueden construir entornos de trabajo saludables aunque no sean en oficina —en domicilios u 
otros entornos—. 
 
Para terminar, querría hacer una reflexión final. Creo que racionalización tendría algo que ver 
con la responsabilidad social de las empresas, con interpretar la normativa de manera estricta 
para garantizar los descansos y tiempos máximos de trabajo, pero también para escuchar el 
entorno y las expectativas de los trabajadores, de las familias y de la sociedad en general. 
 
Muchas gracias. 
 
 
D.ª Carmen M. García 
Presidenta de la Fundación Woman´s Week 
Presidenta-moderadora 
 
Ahora que tenemos el punto de vista legislativo, deberíamos analizar cómo los buenos 
resultados también dependerán de la «felicacia», esa felicidad que tengan los empleados 
según sean tratados. Hay que pasar cuatro, seis, ocho horas o incluso más en el trabajo y si 
somos felices, seremos más eficaces. 
 
Elisa Sánchez nos va dar unas cuantas advertencias para las empresas y consejos para 
nosotros. Ella es psicóloga, con más de quince años de experiencia como consultora y 
formadora en las áreas de RR. HH. y salud laboral, en actividades como selección y evaluación 
de personas, planes de formación e impartiendo cursos.  
 
Coach ejecutivo y de equipos, además de especialista en resolución de conflictos, registrada 
como mediadora en el Ministerio de Justicia. 
 
Vocal de la Sección de Psicología del Trabajo y de las Organizaciones y RR. HH., y 
coordinadora del Grupo de Trabajo de Salud Laboral del Colegio Oficial de Psicólogos de 
Madrid. 
 
Directora de Idein, consultoría y formación, y profesora asociada de la Udima-Cef, en los 
másteres universitarios de Prevención de Riesgos laborales, Dirección y Gestión de RR. HH. y 
Experto en Mediación. 
 
 
D.ª Elisa Sánchez 
Psicóloga y coordinadora del Grupo de Trabajo de Psicología y Salud Laboral del Colegio Oficial 
de Psicólogos de Madrid 
Ponente 
 
Muchas gracias. 

 
Yo coordino el Grupo de Trabajo de Salud Laboral en el Colegio de Psicólogos. Este 
grupo lo formamos, hace cinco años, un grupo de psicólogos casi todos técnicos en 
Prevención de Riesgos Laborales. Lo que quiero compartir con vosotros es nuestra 
experiencia cuando trabajamos en empresas creando entornos de trabajo 
saludables y productivos, cómo gestionamos los riesgos psicosociales y en especial 
los relacionados con el tiempo de trabajo y la conciliación, porque son aspectos que 

aparecen de manera recurrente. Además, de las situaciones que encontramos, las dificultades 
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y retos que tenemos, también vemos cómo algunas de estas medidas de conciliación, como 
por ejemplo el teletrabajo, suponen un reto para los técnicos en prevención, ya que hay que 
ver cómo conseguir que el trabajador esté en su casa o en otros centros trabajando de forma 
saludable y segura. 
Los contenidos que quería tratar aquí tienen que ver con la obligación legal de evaluar los 
factores de riesgos psicosociales y, en concreto, los asociados al estrés, al acoso y a la fatiga 
relacionada con el tiempo y los turnos.  
 
Los factores de riesgo psicosocial se dividen en cuatro bloques: 
 
1. Factores de la organización del trabajo 

 1.1. Horarios, turnos, duración de la jornada... 
1.2. Tiempo de trabajo y tiempo de descanso. 
1.3. Autonomía para la gestión de este tiempo (conciliación). 
1.4. Carga de trabajo, exigencias, recursos. 
1.5. Estabilidad en el empleo, promoción, compensaciones. 
 

2. Factores de la tarea o los recursos 
1.1. Formación e información. 
1.2. Tarea bien definida. 

 
3. Interpersonales 

3.1. Calidad de la supervisión. 
3.2. Participación en las decisiones. 
3.3. Fluidez de la comunicación organizacional. 
3.4. Relación de calidad con los compañeros. 
3.5. Apoyo social. 

 
4. Otros 

4.1. Violencia externa. 
4.2. Atracos. 

 
¿Cuáles son los principales riesgos psicosociales según la Inspección de Trabajo? 
Principalmente son tres: 
 

1. El estrés laboral. 
2. La violencia en el trabajo. 
3. La fatiga derivada de la ordenación del tiempo de trabajo. 
 

Estos riesgos están causados por las demandas, sobrecarga de trabajo, poco tiempo para 
realizarlo, control, etc. Todo ello es lo que nosotros, como técnicos en prevención, tenemos 
que evaluar. Estos riesgos, a su vez, pueden generar unos daños para la salud que, además, 
interactúan con otros tipos de riesgos del trabajo y pueden derivar en accidentes y 
enfermedades. Un ejemplo claro es cómo interactúan con los accidentes de trabajo. Hay 
muchos más accidentes de trabajo a primera los lunes, después de las jornadas cuando haces 
horas extra, cuando sales del turno de noche, etc. En definitiva, están muy relacionads el 
tiempo de trabajo, la fatiga y los accidentes. 
 
Quiero empezar hablando del estrés laboral, el liderazgo y la conciliación. Según datos de la 
Fundación Europea de la Mejora de las Condiciones de Vida y de Trabajo, el estrés provoca al 
menos la mitad de las bajas laborales y tiene importantes costes económicos. En las redes 
sociales, desde hace ya varios meses, nos encontramos con eslóganes y campañas para 
concienciar sobre la dificultad que tienen muchas madres y padres para concienciar. Incluso ha 
llegado al cine, con una película que trata sobre las dificultades de las madres para conciliar el 
estrés laboral con el de gestionar su familia. El título es Malas madres. 
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Aquí tenemos un ejemplo de una metodología que tenemos para evaluar los riesgos 
psicosociales llamada «Fsico», del Instituto Nacional de Higiene del Trabajo. El ejemplo que 
veis es de una empresa de servicios que trabaja a turnos, incluyendo el turno de noche. De los 
nueve factores de riesgos psicosociales, el primero es el tiempo de trabajo. Solamente el 12 % 
de la plantilla se considera en una situación adecuada respecto al tiempo de trabajo —tienen 
que trabajar fines de semana por la noche, alargar la jornada, etc.—. Esto les supone un 
riesgo para su salud psicológica, física y social 
 
 

 
Otra metodología es el método ISTAS 21. De los veintiún factores de riesgos que analiza, el 
primero es la doble presencia, es decir, cuando estamos trabajando mental y emocionalmente 
las preocupaciones que tenemos respecto a la gestión de nuestra vida personal, profesional y 
doméstica. He traído este ejemplo porque es de un ministerio y en esta doble presencia la 
diferencia entre hombres y mujeres es mínima. En otras empresas se dispara, siendo 
muchísimo más alta en mujeres que en hombres. Esta es una metodología cuantitativa, luego 
suele haber una fase cualitativa. La hipótesis a la que llegamos es que aquí se iguala el 
impacto entre hombres y mujeres porque este ministerio tiene incluidas prácticas positivas de 
conciliación, entre ellas una guardería dentro del propio edificio que hace que los padres 
también se impliquen y haya una corresponsabilidad. 
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Otro aspecto relacionado con el liderazgo que me ha llamado la atención es que los hombres 
prefieren jefes hombres hasta que son padres porque las mujeres, cuando son jefas, 
comprenden y respetan las dificultades de hombres y mujeres para conciliar. Las trabas y 
dificultades que a veces la empresa, por rigidez o por leyes, dificultan la conciliación.  
 
Uno de los trabajos en los que hemos enfocado nuestro estudio es la relación entre absentismo 
y conciliación. El absentismo, el año pasado, subió el 4,7 %, tiene unos costes económicos 
altos para las empresas y para la sociedad en general —unos 61 300 millones de euros—. 
Además, el 21 % está causado por dificultades de conciliación.  
 
Hemos llevado a cabo un proyecto concreto sobre cómo gestionar el absentismo no justificado, 
unas bajas que en principio no parecen de salud física. La estrategia fue implicar a los mandos 
intermedios, sensibilizándoles y dotándoles de habilidades de liderazgo para escuchar, 
entender  y comprender qué les pasa a los trabajadores/as que faltan los lunes a primera hora 
o durante algunas temporadas que no parecen tener relación con su salud física. Hemos 
trabajado en absentismos reincidentes, no justificados o de larga duración como una baja por 
maternidad. Sobre todo se ha realizado un entrenamiento en habilidades de entrevista porque 
se veía claramente que los mandos iban a echar la bronca por llegar tarde, pero no 
preguntaban qué te pasaba, qué dificultades tenías, etc. El impacto positivo que ha tenido ha 
sido importante. Otro aspecto que vimos fue que el absentismo en muchos casos estaba 
generado por conflictos mal resueltos entre trabajadores que, a veces, tienen que ver con 
vacaciones, puentes, etc. 
 
Sobre los conflictos y el acoso relacionado con el tiempo de trabajo y las dificultades de 
conciliación, uno de los aspectos es que cuando hacemos esta evaluación cualitativa de riesgos 
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psicosociales en la que hacemos reuniones individuales o dinámicas grupales, profundizamos 
en los riesgos detectados en los cuestionarios, y un altísimo porcentaje de las quejas, 
demandas y peticiones de los trabajadores tiene que ver con el tiempo de trabajo, las 
jornadas, etc. También nos dimos cuenta de que muchas veces es un motivador higiénico, es 
decir, han tenido posibilidades para tomarse el tiempo necesario paras las gestiones familiares 
o de los médicos propios y de la familia, y ha habido un momento en el que desde RR. HH. se 
tomó la medida de que tienen que ser bloques de dos horas, luego pasar a bloques de cuatro 
horas mínimo y eso supone una situación de quejas y malestar. Se perciben injusticias —
porque a alguien le cambian las vacaciones, tiene prioridad en los puentes...— y esto genera 
muchos conflictos interpersonales. Como decía, gran parte de estas discrepancias se deben a 
ello. Una de las situaciones concretas en las que participé fue una fábrica de productos de 
vidrio en la que una trabajadora pidió judicialmente —y se le concedió— una reducción de la 
jornada y estar en el turno siempre de mañana, en lugar de rotar en el de tarde y noche, para 
el cuidado de su familia. El resto de trabajadores denunció a la empresa porque lo consideraba 
discriminatorio frente a los que no tenían hijos. 
 
Las propuestas a las que llegamos son: 
 

• Llegar a acuerdos para definir criterios que determinen quién tiene prioridad en la 
selección de turnos. Se quejaban mucho de que había personas que pedían esa 
reducción para cuidar a sus hijos o a sus padres y como era un pueblo pequeño en el 
que se conocían todos, veían que estaban pescando. Eso generaba un malestar y un 
gran conflicto. 
 

• Facilitar el cambio de turno por motivos personales llegando a acuerdos para cubrir las 
ausencias. 
 

• Crear puestos de trabajo compartidos por dos personas y que así se pudiesen 
organizar. 
 

• Facilitar beneficios que pueden ayudar a conciliar: subvención de guardería, cheque 
restaurante, planes de jubilación, convenios con agencias de viajes, servicios a la 
dependencia, abono transporte... 
 

• Fomentar la voluntariedad en los turnos más desventajosos con compensaciones como 
más días libres, más vacaciones, elección prioritaria de días libres y vacaciones, bolsas 
de horas, acumulación de horas para días libres, etc. 
 

• Una situación, por desgracia, relativamente frecuente es el acoso a la maternidad. 
Muchas veces, cuando se reduce la jornada por maternidad no siempre se reduce la 
carga de trabajo y tiene más estrés, lo cual genera conflictos también entre 
compañeros.  

 
El último de los riesgos es la fatiga asociada al tiempo de trabajo. Nos dimos cuenta hace años 
de que tenemos que adaptar el trabajo a trabajadores especialmente sensibles como es una 
baja relacionada con no hacer turnos nocturnos durante el embarazo: los turnos antiestrés.  
 
Muchas veces entra en conflicto la salud física con la conciliación. A veces no pueden rotar los 
turnos porque quien les ayuda en casa no puede rotar, etc. También depende de los recursos 
de la zona. En Madrid hay guarderías que abren a las siete de la mañana pero en otras 
provincias no. 
 
En compañías aéreas, cuando dan con antelación el horario, hay muchas menos bajas 
laborales los primeros días del mes porque les ha dado tiempo a cambiar. 
 
Es importante también la repercusión que los horarios tienen en los accidentes de tráfico. 
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Para finalizar, los retos que nos estamos encontrando son los derivados, por ejemplo, del 
teletrabajo y cómo acondicionar el espacio de trabajo; los riesgos psicosociales de sentirse 
solo, aislado, sin compañeros; la globalización e internacionalización, cómo a veces en 
videoconferencias con países en unos horarios que no son los habituales aquí; cómo gestionar 
personas que están en remoto y pasan semanas e incluso meses sin ver a su familia porque 
están en otros países. Los riesgos psicosociales emergentes como las jornadas laborales o 
contratos de una hora al día o dos a la semana para cubrir a las personas que tienen jornada 
reducida... 
 
Las reflexiones finales serían que crear entornos de trabajo saludables aumenta el bienestar de 
los empleados, la rentabilidad de las empresas, y que el estilo de liderazgo es un modulador en 
los factores de riesgo relacionados con el tiempo de trabajo y la conciliación. 
 
Es imprescindible que nos combinemos los técnicos en prevención con  RR. HH. en la 
implantación de estas medidas, fomentar la participación de los trabajadores, y que las 
medidas de conciliación no pueden ser unas para todos sino que habrá personas que prefieran 
un horario de una manera y otras que lo prefieran de otra por sus características personales. 
 
El 57 % de las personas eligen una empresa para trabajar y se queda en ella porque ofrece 
una buena conciliación. 
 
Muchas gracias. 
 

D.ª Carmen M. García 
Presidenta de la Fundación Woman´s Week 
Presidenta-moderadora 
 
Muchas gracias, Elisa. 
 
Tengo a mi derecha a Antonio García Casquero, licenciado en Derecho, especializado en 
Derecho Laboral, Previsión Social y Marketing de RR. HH. Ha desarrollado toda su carrera 
profesional en MAPFRE, desempeñando diversos puestos de gestión.  
 
En 1987 fue nombrado jefe de la asesoría jurídica de MAPFRE VIDA y en 1997 se incorporó al 
Área de RR. HH., donde en la actualidad desempeña el puesto de subdirector general adjunto 
de Relaciones Laborales y Sociales. 
 
Es profesor de la asignatura de RR. HH. en el Máster de Dirección Aseguradora de ICEA. 
 
Cuando quieras, Antonio. 
 
 
D. Antonio García Casquero 
Subdirector general adjunto de Relaciones Laborales y Sociales de Mapfre 
Ponente 

 
Muy buenos días a todos. 
 
En primer lugar, quiero dar las gracias a ARHOE por su invitación para participar 
en este Congreso. 
 
En mi intervención me gustaría transmitirles cómo creo que las políticas de 

conciliación contribuyen a la construcción de una empresa saludable, y cómo un entorno 
saludable contribuye a la conciliación. 
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Antes, si me permiten, voy a hacer una breve presentación de MAPFRE mostrando sus 
principales magnitudes. 
 
Tenemos presencia directa en 51 países, contamos con un equipo de 38 400 empleados, de los 
que 11 000 están España, tenemos 5500 oficinas de atención al público, 80 000 mediadores, y 
34 millones de clientes. Nuestros ingresos superaron el pasado año los 26 700 millones de 
euros. 
 
Entrando ya en el tema de la mesa, creo que lo primero sería analizar el concepto de empresa 
saludable. Tradicionalmente hemos considerado que los susceptibles de estar sanos o 
enfermos eran los seres vivos, pero desde hace algún tiempo hemos empezado a referirnos 
también a la salud de las organizaciones, y, consecuencia a la de las empresas. 
 
La Organización Mundial de la Salud (OMS), considera que una empresa saludable es aquella 
en la que «los trabajadores y la dirección colaboran en la aplicación de un proceso de mejora 
continua para proteger y promover la salud, la seguridad y el bienestar de todos los 
trabajadores y la sostenibilidad del lugar de trabajo». 
 
Es decir, se trata de un esfuerzo común de todos los niveles de la empresa, cada uno en la 
medida en que le corresponde, dirigido a mejorar sus condiciones de salud, seguridad y 
bienestar. 
 
Y es verdad que cada vez más empresas están asumiendo la conveniencia, incluso la 
necesidad, de promover entornos de trabajo saludables, yendo mucho más allá de lo que es el 
mero cumplimiento de la normativa de prevención de riesgos laborales. 
 
Y ¿por qué? Evidentemente, porque además de ser positivo para los empleados, genera 
beneficios para la empresa. 
 
He reseñado los que considero más relevantes. 
 

• Reducción de accidentes, tanto los de trabajo como los no laborales. Siempre nos han 
preocupado los accidentes de trabajo, pero igualmente deberían preocuparnos los no 
laborales.  

• Reducción de enfermedades profesionales y comunes 

• Favorece el equilibrio entre la vida personal y profesional, y aquí encontramos una 
relación directa con las medidas de conciliación.  

• Reducción del absentismo y el presentismo. 

• Mejora del clima laboral. 

• Reducción del estrés. 

• Incrementa la motivación de los trabajadores. 

• Mejora el compromiso de los trabajadores y sus familias. 

• Incrementa la fidelización del talento. 

• Mejora la imagen corporativa de la empresa (Employer Branding). 

 
A la vista de ello, no es de extrañar que las Áreas de RR. HH. de las empresas hayan 
incorporado el desarrollo de los entornos de trabajo saludables dentro de sus planes de 
actuación. 



 XI CONGRESO NACIONAL PARA  
            RACIONALIZAR  LOS HORARIOS ESPAÑOLES 
    15 Y 16  DE NOVIEMBRE DE 2016 · MADRID 

 

 

108 

Y a la hora de crear un modelo de empresa saludable las medidas de conciliación se convierten 
en uno de los factores que hay que tener en cuenta.   
 
A modo de ejemplo, tanto el Instituto Europeo de Salud y Bienestar Social como AENOR 
contemplan las medidas de conciliación dentro de los parámetros de la empresa saludable. 
 
Y desde un punto de vista práctico, cómo se hace todo esto. Yo les voy a contar nuestro caso 
por si les puede resultar útil.  
 
En 2013 llegamos a la conclusión de que era necesario establecer un modelo que diera 
coherencia a todas las actuaciones que en materia de salud desarrollábamos desde hacía 
tiempo, tanto en España como en el resto de países. Con toda la información de la que 
disponíamos definimos nuestro mapa de riesgos, y establecimos prioridades, determinando 
cuáles eran las líneas de actuación en las que debíamos enfocarnos. 
 
Así, en 2015, establecimos nuestro modelo de empresa saludable, tomando como base los 
criterios de la OMS y de la Unión Europea, alineado con las necesidades de la empresa 
(fundamental), y considerando que la persona es un todo, es decir, que debe preocuparnos 
tanto su faceta laboral como no laboral, y tanto su salud física como la mental. 
 
La imagen que representa nuestro modelo tiene a la persona en el centro y contempla cinco 
grandes ámbitos de actuación. 
 

1. El laboral, que es lógicamente la base, y en el que encuadramos todas las actuaciones 
dirigidas a la mejora del entorno de trabajo. Aquí podríamos destacar la realización de 
evaluaciones de riesgo, formación e información a los empleados sobre riesgos 
laborales, estudios epidemiológicos y de siniestralidad, medidas de emergencia, etc. En 
gran medida, es en este ámbito donde podríamos englobar la gestión de prevención de 
riesgos laborales. 
 

2. Actividad física y alimentación: formación en hábitos de alimentación saludable, 
promoción de ejercicio y actividades deportivas, seguimiento de comedores de trabajo. 
 

3. Bienestar mental: gestión del estrés, apoyo psicológico, técnicas de eficacia personal. 
 

4. Entorno personal: entorno familiar, mujer, trabajo y salud, envejecimiento, prevención 
de accidentes domésticos. 
 

5. Promoción de la salud: campañas de salud, prevención sobre enfermedades no 
transmisibles, cáncer, enfermedades respiratorias, cardiacas y diabetes.  

 
Como ven, es un modelo muy amplio que abarca todas las facetas que consideramos 
relevantes, y que nos permite tener un marco de actuación común para todas nuestras 
empresas. 
 
¿Y cómo encajan en este modelo nuestras medidas de conciliación? 
 
Al estar certificados como empresa EFR, hemos adoptado su modelo, y, por tanto, agrupamos 
nuestras medidas de conciliación en las diferentes categorías que este modelo establece: 
 

• Calidad en el empleo. 
• Flexibilidad temporal / espacial. 
• Apoyo a la familia. 
• Desarrollo personal y profesional. 
• Igualdad de oportunidades. 
• Liderazgo y estilo de dirección. 
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Si analizamos cada una de las medidas podremos ver que todas impactan en alguno de los 
ámbitos del modelo de empresa saludable. He hecho una selección de medidas de varias de 
estas categorías para que lo podamos comprobar. 
 
Para finalizar y como conclusión, considero que la conciliación en un entorno saludable genera 
un entorno de bienestar, que es uno de los elementos básicos para incrementar el compromiso 
de nuestro equipo, lo cual es fundamental si queremos mejorar los resultados de nuestra 
organización. 
 
Muchas gracias. 
 
 
D.ª Carmen M. García 
Presidenta de la Fundación Woman´s Week 
Presidenta-moderadora 
 
Finalmente, nos acompaña Vicente Sánchez.  
 
Vicente Sánchez es licenciado en Derecho y Ciencias Empresariales por ICADE (E-3) 
Universidad Pontificia Comillas, y graduado en Derecho Internacional Privado por la Academia 
de Derecho Internacional de la Haya, y desde enero de 2013 es CEO de Wolters Kluwer España 
y Portugal. Con anterioridad y en esta misma compañía, el Sr. Sánchez ha ocupado los puestos 
de director general de Operaciones en la filial española y portuguesa así como sucesivamente 
director de Operaciones y Responsable de la División Legal de Wolters Kluwer en Francia. 
Antes de incorporarse a la citada multinacional holandesa, asumió diferentes posiciones 
directivas dentro del Grupo PRISA y más en concreto diario El País y PRISACOM, así como en 
KPMG Consulting. 
 
Wolters Kluwer es una de las compañías líderes en software, información, formación y servicios 
para profesionales en una amplia gama de segmentos, con ingresos anuales superiores a 4000 
millones de euros y más de 19 000 empleados en más de cuarenta países de Europa, 
Norteamérica, Asia Pacífico y Latinoamérica. La empresa en España ha obtenido en cuatro 
ocasiones el premio al mejor lugar para trabajar y en el mes de febrero de 2016, fue 
distinguida con el Premio ARHOE para Racionalizar los Horarios Españoles en la categoría de 
empresa que más se ha destacado por propiciar unos horarios racionales. 
 
 
D. Vicente Sánchez 
CEO de Wolters Kluwer España 
Ponente 

 
Buenos días a todos. En primer lugar, quiero agradecer a ARHOE que me haya 
invitado a este congreso.  
 
Creo que mi ponencia va a ser la más emocional de las que hemos oído hasta ahora 
porque ha habido muchos datos factuales. Me parece que voy a coincidir en muchas 
ideas con Antonio porque en esto hay un componente emocional importante. Estos 

tipos de actos de concienciación son estupendos porque hace que la gente cambie su concepto, 
pero si psicológicamente no creemos que esto debe hacerse, no se hará y se quedará solo en 
unos comportamientos en los que seguramente los directivos de la empresa no creen y es muy 
difícil conseguir que avance. El concepto que vamos a encontrarnos aquí es que las piezas 
clave son la racionalización, la conciliación, la igualdad y el entorno saludable, piezas que están 
indisolublemente unidas en ese vector que se retroalimentan, con lo cual es imposible poner 
en marcha una pieza sin que la otra se vea afectada. 
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Lo que es esencial para los que, como yo, abogamos especialmente por la igualdad de género, 
es que la igualdad de género está muy condicionada por la racionalidad de horarios, la 
conciliación y es un concepto de salud. 
 
En primer lugar, y para presentar brevemente a Wolters Kluwer, os diré que está presente en 
150 países y nos dedicamos a ofrecer información, software y formación a distintos segmentos 
profesionales como abogados, sector jurídico, para asesores jurídicos, asesores de la 
Administración pública, empresas, departamento de RR. HH. Nuestra empresa cotiza en la 
bolsa de Ámsterdam y, para que os hagáis idea de la magnitud de la empresa, una de cada 
dos consultas legales que ser realizan en España se hacen a través de nuestros productos; un 
25 % de la nóminas del sector privado se hacen con nuestro software; y un 32 % de las 
declaraciones fiscales o contables de sociedades anónimas, limitadas y cooperativas se realizan 
con nuestros productos. 
 
Entrando ya en el tema que nos ocupa, he tenido la suerte de ser un gran defensor de la 
igualdad de género. Participo en muchos programas y tertulias sobre este tema. Además, he 
topado con una compañía que tengo que reconocer que tiene una ventaja enorme para poner 
en marcha todo esto y es que es una compañía muy femenina. Las compañías femeninas 
tienen un paso muy por delante de las compañías eminentemente más masculinas. Nuestra 
compañía, aparte de los datos que ya se han comentado, está constituida por un 57 % de 
mujeres, que no es mucho. También me gustaría destacar que hemos salido cuatro veces 
como Best Great Place to Work en España. En ese sentido, los empleados se sienten 
satisfechos de trabajar con nosotros; hemos recibido el premio de la Fundación Alares 2011; 
también recibimos el premio ARHOE el año anterior; y somos una empresa rentable, que 
también es una condición necesaria de salud, ya que tenemos un margen de EBITDA superior 
al 25 %, lo que nos hace a efectos cualitativos y cuantitativos presentarnos como una empresa 
rentable. Somos saludables, seguramente, porque somos igualitarios y somos igualitarios 
porque somos saludables. 
 
Somos igualitarios en una empresa femenina, como comentaba antes. Nuestra presidenta y 
CEO mundial es una mujer, somos la única empresa que cumple en Holanda los objetivos del 
Gobierno en cuanto a cuotas de materia de igualdad —no hay ninguna otra empresa que cotice 
en Holanda que lo haga-; nuestras CEO mundiales son cuatro mujeres de cinco divisiones —no 
solo lo es la presidenta—; en España el 33 % del Consejo de Administración son mujeres y el 
47 % del Comité de Dirección también. Es un tema que tenemos muy superado. En alguna 
ocasión metemos hombres, pero nadie lo critica porque es evidente que hemos alcanzado unas 
cuotas de igualdad tan patentes que hacen que esto no sea nunca objeto de crítica, lo cual es 
muy importante. 
 
Seguramente, como comentábamos antes, somos saludables e igualitarios también porque 
conciliamos, si no, no seríamos igualitarios. 
 
¿Por qué conciliamos? Creo que la evolución es clara: hemos pasado de una época tayloriana, 
de la plena Revolución Industrial —donde se entendía que el entorno de trabajo tenía que ser 
local, orientado al control de presencia, con un trabajo asociado al espacio-tiempo y con 
resultados proporcionales al tiempo de trabajo— a un entorno totalmente diferente, mucho 
más global, orientado al compromiso, a la persona, al talento y deslocalizado. 
 
Hay tres elementos muy importantes. Es cierto que las empresas ven como factor muy 
importante que lo que preocupa a sus empleados son la seguridad en el trabajo y la seguridad 
financiera, pero como un elemento esencial también el equilibrio entre la vida personal-
profesional —no me gusta llamarlo «vida personal o profesional»— porque creo que 
sencillamente hay que asegurar la plenitud vital, ya que el trabajo es tan personal como la 
familia o la persona, separar estos entornos no veo que tenga sentido porque están 
imbricados. Pronostican que en el año 2020 será lo que más van a considerar los empleados 
que constituyen la fuerza de trabajo en las empresas y en el business plan de las empresas en 
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el futuro está incorporarlo. Empieza, por tanto, a constituir un punto clave en la agenda de la 
alta dirección de las empresas, tanto a nivel local como central. Estos elementos son 
suficientes para considerar que este tema no se puede dejar de lado. 
 
Conciliar en Wolter Kluwers España. Para mí hay otro elemento importante porque es 
imposible conciliar sin tener un estilo de dirección determinado y, a su vez, el estilo de 
dirección determinado viene muy condicionado por la política y la cultura que la empresa aplica 
en estos elementos: horarios, conciliación e igualdad. Si realmente esto retroalimenta un estilo 
de dirección, la gente que se incorpora a la compañía normalmente es gente que participa de 
estos valores y a su vez alimentan y retroalimentan estos valores. Se tiene que considerar que 
debe haber una rentabilidad marginal, y existen indicadores que muestran que esto genera 
rentabilidad marginal. La satisfacción, la endorfina generada en empleados que trabajan en 
este tipo de compañías hacen que el compromiso aumente, lo cual redunda en más beneficios, 
más innovación y más creatividad, que son elementos esenciales. 
 
Es un concepto en el que tenemos que huir de la productividad horaria. Siempre digo que no 
me importa el concepto de productividad horaria y considero que la gente que trabaja conmigo 
suele ser responsable con su trabajo y me da exactamente lo mismo que estén o no, que un 
día tengan que irse antes porque tienen un problema personal porque de la misma manera si 
el fin de semana tienen que hacer algo, lo hacen voluntariamente y nadie considera esos 
horarios. Hemos roto estos conceptos hace tiempo y se apuesta por la satisfacción personal 
como fuente de innovación, creatividad y compromiso, elementos esenciales en ese modelo 
new age que he definido antes. 
 
Como comentaba, la conciliación es requisito imprescindible para la igualdad de género y un 
elemento que siempre enfatizo mucho y que es la redefinición de rol masculino. El gran 
problema es que existe un rol estereotipado masculino de éxito, que creo que seguimos 
aplicando, y todo este concepto de racionalización-conciliación-igualdad contribuye a cambiar 
mucho el rol estereotipado masculino y que no sea el que tradicionalmente han percibido 
nuestros padres y que es idéntico al rol femenino. Esto contribuye a desbloquear gran parte de 
estos conceptos.  
 
La conciliación también debe ser impuesta si no se adapta naturalmente. Incluso en 
organizaciones muy igualitarias o muy proclives a la conciliación encontramos gente muy 
resistente. En estos casos creo que hay que entrar con mano firme e imponerla. 
Sorprendentemente, muchas veces nos encontramos con que grandes detractores se 
convierten en grandes defensores cuando lo prueban.  
 
Lo que hemos hecho es, evidentemente, firmar el Plan de Igualdad del Ministerio de Sanidad, 
Servicios Sociales e Igualdad para favorecer la presencia de mujeres en puestos directivos y 
comités de dirección. Pero vamos más allá ya que partiendo de las herramientas del Plan de 
Igualdad, hemos creado una serie de medidas que provienen de la propia Dirección. Tenemos 
un equipo, que va de abajo a arriba, el equipo de mejora Concilia WK, que es realmente el que 
nos propone iniciativas en todas las áreas. Además, estamos en la red Más Humano y 
aprendemos de las mejores empresas participando en redes, foros y encuentros. Somos 
empresa certificada EFR (Empresa Familiarmente Responsable), que es un elemento 
importante porque te ordena, te estructura y te permite cubrir determinadas áreas. Como 
consideramos que la conciliación es un compromiso vivo, tenemos un Libro Blanco de la 
Conciliación con cinco capítulos fundamentales. 
 
Para terminar, voy a hablar de algunas de estas medidas que estamos aplicando.  
 
Hay muchas otras, pero por falta de tiempo no hablaré de todas. Si alguien quiere más 
información, puede contactar conmigo y se la suministraré. 
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Como acciones más importantes, voy a destacar la tendencia a la estabilidad laboral. La 
conciliación también va unida al hecho de que la gente tiene que sentirse cómoda, no sentirse 
en permanente inestabilidad. Favorecemos el trabajo indefinido, no permitimos más de dos 
contrataciones temporales de dos meses. También hay que destacar el tratamiento de masajes 
en la empresa y tratamiento antitabaquismo. Financiamos el 50 % de tratamientos o de 
masajes cuando hay casos que lo justifican. Favorecemos temas de voluntariado, tenemos un 
coro en el que cantamos lo empleados y pueden participar y ensayar en horas de trabajo. 
Participamos y hacemos performances para causas solidarias y hemos entendido que esto ha 
contribuido a disminuir el nivel de estrés que muchas empresas tienen. 
 
Otras medidas son: 
 

• Los horarios flexibles. Tenemos hora y media de entrada y salida para todo el mundo, 
desde hace años. Con eso aseguramos que en las horas centrales están.  
 

• Jornada intensiva en julio y agosto. 
 

• Las reuniones no se pueden convocar media hora antes de terminar la jornada laboral 
siempre que sean más de cuatro personas, porque entendemos que siempre acabarán 
más tarde del fin de la jornada laboral y va a favorecer que la gente se quede más 
tiempo del que debe quedarse. 
 

• El acceso al teletrabajo es de un 27 % de la plantilla, si bien es verdad que 
consideramos que el teletrabajo tiene limitaciones, fundamentalmente, cuando requiere 
una cierta redistribución del trabajo o no puede medirse bien, hay que pensárselo. 
Damos cierta libertad a los mandos para que digan si se puede o no. 
 

• Política de luces apagadas a partir de las ocho de la tarde. Siempre hay inconsistencias 
y yo mismo pido que no me apaguen la luz, lo cual es terrible porque hay que predicar 
con el ejemplo...  
 

• Permitimos el abandono del puesto de trabajo por emergencia personal simplemente 
comunicándolo al superior. Por supuesto existen abusos, pero después de muchos años 
hemos visto que son muy pocos los casos de abuso porque la gente entiende que es 
una medida que pone la empresa generosamente.  
 

• Posibilidad de reducción voluntaria de jornada con unos determinados porcentajes que 
no tienen una reducción similar de sueldo, es decir, se puede reducir la jornada un 
75 % con una reducción del sueldo del 90 %. Es muy favorable para personas que 
optan por una trayectoria diferente en la organización.  
 

• Reconocimiento médico en las oficinas. 
 

• Regalos por nacimiento o adopción, tiques de guardería. Integramos a la familia en la 
vida de la compañía, favorecemos que los hijos nos visiten, hacemos fiestas de 
Navidad...  

 
Para finalizar, quiero destacar la parte de liderazgo y estilo de dirección porque creo que es 
muy importante, ya que sin esto no sería posible hacer nada.  
 
Para mí, cuando hablamos de igualdad la palabra clave es conciliación. La conciliación pone el 
foco en las personas y su compromiso, siempre desde la singularidad y sus circunstancias. 
 
Muchas gracias. 
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Coloquio 
 
D.ª Carmen M. García 
Presidenta de la Fundación Woman´s Week 
Presidenta-moderadora 
 
Gracias, Vicente, por habernos dado algunas pautas.  
 
Ahora tenemos un turno de preguntas. Si alguien tiene alguna pregunta concreta que plantear 
a los ponentes, podemos establecer un debate. 
 
 
D. Ángel Largo 
Socio director de Mutare 
 
Tengo dos preguntas, una para Carlos de la Torre y otra para Elisa.  
 
Una de las cosas que nos preocupa en ARHOE es la nueva normativa que está habiendo 
sobre el control horario, porque la Inspección está haciendo bastante hincapié en el 
control horario y creo que va en contra de la flexibilidad laboral y la posibilidad del 
trabajador de organizar sus horarios y tiempos de trabajo. No sé cómo va a terminar esto, 
si es solo un tema de Inspección a nivel recaudatorio..., porque la libertad de cada uno de 
poderse organizar los horarios va en contra de ese control horario y de esas normativas. 
 
Para Elisa, has tocado el tema de la injusticia, del conflicto que hay cuando se favorecen 
unos colectivos y otros no. En ARHOE nos preocupa esto porque hasta hace muy poco, 
cuando hablamos de conciliación el apellido era «familiar», la conciliación «familiar». 
Desde ARHOE defendemos que la conciliación no solo sea familiar sino personal. Has 
hablado de una trabajadora que solicitó trabajar en un solo turno. ¿Cómo ves tú tratar el 
tema de la diferenciación? Te pondré, por ejemplo, el caso de los trabajadores que van a 
fumar quince minutos y los que no fuman no tienen derecho a esos quince minutos de 
descanso para otras cosas. ¿Cómo lo tratáis desde el riesgo psicosocial y desde tu 
perspectiva? Muchas gracias. 
 
 
D. Carlos de la Torre 
Of counsel, Área Laboral, Baker & McKenzie 
Ponente 
 
Muchas gracias por tu pregunta, es muy interesante. 
 
Creo que apuntas en la dirección correcta. La obligación de registro diario de la jornada 
está en la norma y los precedentes judiciales, las sentencias de la Audiencia Nacional en 
los casos de Bankia y Banc Sabadell son bastante rotundos. Veo poco margen, salvo que 
se modifique la norma, para que las empresas no cumplan la triple obligación: 1) registro 
diario de la jornada con identificación de horario de inicio y de finalización por cada 
trabajador; 2) totalizar mensualmente esa jornada; 3) entregar copia del resumen digital 
o físico a cada uno de los trabajadores. Hay una perspectiva, nos lo dicen nuestros 
clientes, de que la norma está muy alejada de la realidad y del futuro del trabajo. 
 
Recientemente, la OIT ha lanzado una iniciativa sobre el futuro del trabajo y el Ministerio 
de Trabajo acaba de constituir un comité ejecutivo en España sobre el futuro del trabajo. 
Es cierto que el futuro del trabajo pasa porque los millennial y la Generación Z que está 
llegando a las empresas no quieren tanto horarios rígidos, ni sitios rígidos, y los entornos 
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de futuro pasan porque la tecnología y las expectativas de los nuevos empleados son 
diferentes. Estos problemas habrá que superarlos a través de alguna modificación 
normativa introduciendo en la norma algunos elementos de flexibilidad y de que la 
autonomía de las partes, sobre todo en convenios o en contratos individuales de trabajo, 
se pueda gestionar no el qué sino el cómo —cómo puedo cumplir mis obligaciones y mis 
límites máximos de jornada y mínimos de descanso—. Pero coincido contigo en que 
estamos en una situación casi sin salida. 
 
 
D.ª Elisa Sánchez 
Psicóloga y coordinadora del Grupo de Trabajo de Psicología y Salud Laboral del Colegio Oficial 
de Psicólogos de Madrid 
Ponente 
 
Estoy de acuerdo en que la conciliación no se da solo cuando tienes familia. No solo se 
trata de tener menores a tu cargo. Hay situaciones difíciles y llamativas que nos hemos 
encontrado de personas que piden permisos para llevar a su mascota al veterinario, por 
ejemplo. Tienen el mismo derecho que los que tienen hijos. En el caso concreto que 
comentaba, hay turnos rotativos y no hay posibilidad de otras opciones de conciliación y 
judicialmente, por la Ley de Igualdad, se consideró la petición de la trabajadora. Estoy de 
acuerdo en que es mejor gestionar por objetivos, de manera que cuando tienes un 
objetivo te organizas tú mismo tu tiempo, tus descansos, si fumas o no, si hablas por 
teléfono, por wasap, o lo que sea. Establecer ese trabajo por objetivos siempre que se 
pueda, fomentar la responsabilidad de los trabajadores y establecer también unos 
procedimientos de prevención y resolución de conflictos para que esto no llegue a estallar 
o a denuncias. Para ello, es necesario establecer una comunicación más conciliadora, de 
empatía y asertividad, cuando surge una diferencia dentro de un departamento, entre 
compañeros. 
 
 
D.ª Carmen M. García 
Presidenta de la Fundación Woman´s Week 
Presidenta-moderadora 
 
Tenemos otra pregunta.  
 
 
Intervención del público 
 
Tengo una pregunta para Elisa. En los casos en los que se pueda acudir al teletrabajo, 
¿cómo se da cumplimiento a la Ley de Prevención de Riesgos Laborales? ¿Cómo se 
evalúan los riesgos de los puestos? 
 
 
D.ª Elisa Sánchez 
Psicóloga y coordinadora del Grupo de Trabajo de Psicología y Salud Laboral del Colegio Oficial 
de Psicólogos de Madrid 
Ponente 
 
Hay un Real Decreto de utilización de pantallas de visualización, un Real Decreto de 
lugares de trabajo... En base a eso, vemos cuáles son los requisitos que tiene que cumplir 
ese puesto o esa mesa del trabajador. Hay empresas que nos facilitan que vayamos a 
evaluarnos, vamos a casa del trabajador para evaluar, otras empresas pagan el mobiliario 
y los equipos que necesita el trabajador, otras lo subvencionan, otras no. También se 
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imparte formación para adecuar tu casa, tu temperatura, tu iluminación, cómo colocar la 
mesa, la pantalla respecto a la ventana, espacios, las pausas que tienes que hacer...  
 
Desde mi punto de vista, no es tanto el problema como la sensación de aislamiento que 
tienen algunos trabajadores, por eso muchas empresas no optan por jornadas 100 % de 
teletrabajo sino unas horas al día o unos días a la semana. Gracias a las nuevas 
tecnologías también se pueden realizar videoconferencias para que no se sientan aislados. 
 
 
D.ª Rocío Bravo 
Socia de ARHOE 
 
Más que una pregunta, es una conclusión de lo que llevo escuchado entre la jornada de 
ayer y la de hoy. Hay una serie de ideas, sobre todo una, que golpea con mucha fuerza: el 
cambio de concepto respecto al trabajo. Hemos estado muchísimos años con un concepto 
de trabajar, la empresa ganar dinero, el trabajador ganar dinero y con eso cubrir las 
necesidades que cada uno tiene. Ahora mismo creo que sobre todo a raíz de la crisis se ha 
puesto de manifiesto la necesidad de que tengamos calidad de vida. Eso supone que el 
concepto de trabajo cambia: el trabajador va a la empresa a trabajar para sacar de su 
vida un espacio de tiempo para dedicarlo al trabajo y con eso poder conciliar y llevar 
adelante su vida personal, familiar, con los compañeros de trabajo y todo su entorno. Eso 
supone para la empresa, con un concepto tradicional, de tener beneficio a tener que 
trabajar para que el trabajador esté satisfecho y a la vez pueda ser productivo y rentable. 
 
Aquí es donde yo llego a una idea que me golpea muchísimo: tradicionalmente el puesto 
de trabajo se ha visto como un gasto. El puesto de trabajo realmente es una inversión y el 
trabajador se compromete con la empresa cuando ve que su jefe entiende que está 
llevando parte de su tiempo a que la empresa salga adelante y con eso está satisfecho.  
 
Ahí va, con Elisa, el tema de la violencia en el trabajo. Eso lo relaciono con lo que ahora se 
llama el «trabajador tóxico», pero que siempre ha sido el acoso laboral. El líder siempre se 
acusa al jefe pero es también él quien recibe la carga de la dirección de los accionistas de 
que hay que conseguir resultados. Es una situación muy complicada y todo parte de la 
confianza que genera el compromiso en la empresa. Todo va en la misma línea. Un 
concepto diferente del trabajo y el tiempo de trabajo. El tiempo de trabajo es un tiempo 
de vida de todos los que forman parte de la organización. Ahí enlazo con lo que ha dicho 
Carlos de la responsabilidad social de las empresas (concepto antiguo que vuelve a tener 
fuerza). Hablo de responsabilidad social corporativa hacia los trabajadores, que se refleja 
finalmente en toda la sociedad.  
 
Es una conclusión de todas las intervenciones. Estoy muy agradecida a todo el congreso 
porque estoy trabajando en esta línea de sumar responsabilidad social, empresarial o 
corporativa, derecho del trabajo y RR. HH. y en ese camino creo que tenemos todavía 
mucho que hacer, pero vamos bien. Era simplemente la conclusión que quería ofreceros y 
daros las gracias porque veo que lo estamos haciendo bien. 
 
 
D.ª Carmen M. García 
Presidenta de la Fundación Woman´s Week 
Presidenta-moderadora 
 
Gracias, Rocío, porque me has facilitado la conclusión de la mesa.  
 
Seguimos con las preguntas. 
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Intervención del público 
 
Lo mío va a ser una pregunta muy corta y muy concreta para Antonio que ha mencionado 
en una de las actividades el apoyo psicológico, me imagino que a todos los trabajadores. 
Me gustaría que, brevemente, explicase en qué consiste, cómo está implementado este 
apoyo psicológico dentro de la organización y también el conocimiento y acceso que tienen 
los trabajadores a ese apoyo psicológico. 
 
 
D. Antonio García Casquero 
Subdirector general adjunto de Relaciones Laborales y Sociales de Mapfre 
Ponente 
 
El apoyo psicológico nació como algo novedoso cuando creamos un departamento que no 
existía. Desgajamos lo que era el Servicio de Prevención Mancomunado, creamos una área 
nueva llamada Área de Asistencia y Promoción de la Salud que es el germen de lo que es 
ahora el Departamento de Salud y Bienestar. En aquel momento, lo que planteamos es 
que, aparte de lo que era la atención o vigilancia de la salud que hacía el servicio de 
prevención, debíamos ir más allá y ofrecer tanto un servicio de carácter médico a los 
empleados como atención psicológica, porque ya empezamos a ver que la persona es una 
en su conjunto y, por lo tanto, debes intentar tratarla en su conjunto.  
 
Lo que incorporamos fue un psicólogo dedicado a la atención a los empleados. El problema 
que tenemos es que es una organización muy grande y el psicólogo está en Madrid. 
Fundamentalmente no realiza terapia, sino que atiende al empleado e intenta ver cuál es 
el problema, que puede ser de índole laboral o personal y, a través de una red de 
contactos, de gabinetes psicológicos, ofrece la posibilidad de ir a esos gabinetes para que 
los atienda. Lo que ocurre es que esto se nos queda corto y ahora queremos hablar a nivel 
internacional. ¿En qué estamos trabajando ahora? Fundamentalmente estamos 
incorporando temas relacionados con estrés, porque hemos visto que es uno de los 
principales problemas a los que nos enfrentamos. Estamos empezando a incorporar cursos 
para gestión del estrés, ya forma parte del catálogo de formación que damos a los 
empleados. También estamos elaborando píldoras formativas y estamos haciendo cursos 
e-learning para intentar llegar a todos los empleados a nivel mundial en la organización. 
Es complicado, evidentemente, pero nos parece uno de los elementos importantes donde 
tenemos que incidir. Por supuesto, nos gustaría hacer mucho más pero también es cierto 
que los recursos son los que tenemos e intentamos optimizarlos lo máximo posible con la 
idea de que para la empresa el tema psicológico del empleado cada día va teniendo más 
relevancia. 
 
 
Intervención del público 
 
Estás hablando de las medidas implantadas en Mapfre y quiero preguntarte por la medida 
que tenéis para los días sin cole. Me parece muy complicado articular todo esto teniendo 
en cuenta que el calendario escolar no coincide ni tiene nada que ver con el calendario 
laboral. 
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D. Antonio García Casquero 
Subdirector general adjunto de Relaciones Laborales y Sociales de Mapfre 
Ponente 
 
No es demasiado difícil porque hay empresas que lo organizan. Lo que hicimos fue 
contactar con una empresa que traía los autocares a nuestros centros de trabajo. El 
empleado venía con el niño por la mañana, se lo llevaba el autocar a la actividad que 
fuera (Faunia, el Zoo, talleres...) y luego los volvía a traer a la hora de salida de los 
empleados. Era muy cómodo y tuvo un enorme éxito. Hicimos encuestas de satisfacción y 
salieron altísimas, con lo cual lo institucionalizamos y ya lo tenemos como una medida 
más de conciliación que ofrecemos. 
 
Si lo quieres organizar tú por tu cuenta es muy complicado. Lo mejor es hacerlo a través 
de un proveedor. 
 
 
D.ª Carmen M. García 
Presidenta de la Fundación Woman´s Week 
Presidenta-moderadora 
 
Una pregunta para Antonio: ¿Cómo convences a una persona que tiene que trabajar en 
casa, que tiene que conciliar y que puede ser un directivo, que puede crecer 
profesionalmente? Hay muchos trabajadores/as que no están convencidos y no quieren 
coger una jornada laboral partida, ni trabajar en casa porque se pierden muchas cosas. 
 
 
D. Antonio García Casquero 
Subdirector general adjunto de Relaciones Laborales y Sociales de Mapfre 
Ponente 
 
Creo que, como en muchas otras cosas, la manera de convencerles es a través del 
ejemplo. Que vean que personas que han utilizado medidas de conciliación han ido 
progresando en su carrera profesional. El apoyo de la dirección de la empresa es básico, 
fundamental, porque siempre encontrarás personas que pondrán obstáculos, personas con 
un sistema de gestión tradicional, sobre todo en organizaciones muy grandes y con 
muchos años, que siguen pensando que el trabajador es el que viene a las ocho de la 
mañana y cuanto más tarde se vaya mejor. Esto todavía sigue existiendo, aunque hemos 
avanzado mucho. Esos jefes, tal vez todavía valoran la presencia aunque se hacen todo 
tipo de esfuerzos para plantearles que lo tienen que medir es el cumplimiento de 
objetivos, lo que hacer y cómo lo hacen los trabajadores en lugar de valorar el tiempo que 
están la oficina —todos sabemos que se puede estar en la oficina sin trabajar—. Por tanto, 
es fundamental el apoyo de la dirección. También es importante la comunicación, la 
formación a los jefes, a los mandos y a los empleados, y luego que vean que cuando un 
empleado toma una medida de conciliación no tiene repercusiones posteriormente ni en la 
formación, ni en la promoción ni en la retribución. ¿Eso se hace de la noche a la mañana? 
No. Eso cuesta. Y todavía queda mucho por hacer. 
 
Simplemente porque se lo digas, te creerá o no, pero si lo ve verá que es posible. Lo que 
ocurre es que es algo que queramos o no sucederá porque la sociedad nos está llevando a 
eso. Los antiguos modelos de trabajo están obsoletos y lo que está viniendo ahora, como 
comentaba Carlos, son generaciones que están pidiendo eso. Si lo que quieres es atraer el 
talento que necesitas —y talento que en muchas ocasiones será escaso— tendrás que 
ofrecer un ambiente de trabajo, un clima laboral y unas posibilidades de conciliación que o 
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bien se las das o no se irá contigo o, si se va contigo, a los seis meses o un año se 
marchará.  
 
Por pura lógica y sentido común de la empresa, vamos a tener que hacer de esta manera. 
 
 
D.ª Carmen M. García 
Presidenta de la Fundación Woman´s Week 
Presidenta-moderadora 
 
Hay algo que quería comentar, Carlos, a raíz de lo que decías de los mitos. Hay uno que 
desde hace veinte años vengo escuchando: calentar la silla, no quererte ir a casa porque 
tu jefe va a estar más contento por verte alargar la jornada. Eso no es rentable. Pero 
también es cierto que ese mito lleva veinte años ahí. ¿Cómo eliminamos ese mito de una 
vez por todas? Hemos avanzado mucho, pero seguimos pensando que calentar la silla es 
rentable. 
 
 
D. Carlos de la Torre 
Of counsel, Área Laboral, Baker & McKenzie 
Ponente 
 
Es una pregunta muy interesante que tiene que ver también con el hecho de qué impacto 
tienen los horarios y la cultura del trabajo en España en relación a la productividad. En el 
fondo, hemos de abrir los ojos y observar qué pasa en otros países. Lo que muestran las 
estadísticas es que países como Alemania, Noruega, Holanda o Dinamarca, 
fundamentalmente países nórdicos e incluso Francia, tienen menos horas anuales de 
trabajo y se está en modelos de trabajo que no son de tanto de presentismo. A partir de 
ahí, si rompemos esa ecuación en la que presencia en el puesto de trabajo es igual a 
compromiso y a más productividad e intentamos identificar y romper esa ecuación 
podemos avanzar en la racionalización de horarios y conseguir más flexibilidad horaria. 
Cuando he escuchado las presentaciones de Mapfre y Wolters me han parecido magníficas 
sus políticas corporativas y sobre todo que están aplicando modelos rompedores —luces 
apagadas, permitir adaptarse a las expectativas de los empleados…—. En el fondo, 
también hay que intentar romper los mandos para que se vea, como decían Vicente y 
Antonio, que en las empresas se puede subir y que no es necesario el presentismo y hacer 
muchas horas, sino ser más productivos y conseguir resultados y objetivos. 
 
 
D.ª Carmen M. García 
Presidenta de la Fundación Woman´s Week 
Presidenta-moderadora 
 
Muchas gracias, Carlos. 
 
Quiero dar la enhorabuena a Vicente por ser capaz de transmitir lo que yo no he 
transmitido aquí, a lo que me dedico, la igualdad de oportunidades y que la mujer tenga 
más presencia. Es importante que estéis promoviendo las políticas que estáis haciendo, 
me ha sorprendido que tanto Mapfre como Wolters tengan estas políticas porque son 
empresas ejemplares a las que seguir. Estos foros permiten que otras empresas puedan 
tomar nota para seguir esas buenas prácticas. Enhorabuena a los dos porque tenéis una 
buena programación dentro de vuestra empresa. 
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Elisa, ya solo me queda una pregunta para ti. ¿Has comprobado si dentro de una empresa 
está muy de moda lo del wellness? Estamos todos estresadísimos tanto en la empresa 
como fuera de ella y los millennial están acostumbrados al rollo zen, ya que consideran 
que es importante que en su vida tengan una tranquilidad y es importante que en la 
empresa puedan continuar con esa tranquilidad.  Ya no hablamos de hombres y mujeres, 
sino de personas. ¿Has comprobado que trabajándolo con ellos es mucho más rentable? 
 
 
D.ª Elisa Sánchez 
Psicóloga y coordinadora del Grupo de Trabajo de Psicología y Salud Laboral del Colegio Oficial 
de Psicólogos de Madrid 
Ponente 
 
Un dato muy claro es la reducción del absentismo. Si estás más a gusto en tu trabajo y en 
tu vida, faltarás menos al trabajo. Muchas veces el estrés laboral provoca conflictos en la 
familia porque te lo llevas a casa. Si tienes ese malestar vas a tener más enfermedades y 
más problemas de salud, con lo cual no serás tan rentable. Me llama la atención de los 
millennial que piden o se quejan de que el entorno del trabajo no es agradable, mucho 
ruido, no tienen momentos para trabajar, respecto a la alimentación se quejan de que hay 
snacks y no manzanas, etc. Empieza a haber un cambio importante. Son cosas que 
muchos empleados piden a las empresas y hay que adaptarse. 
 
 
D.ª Carmen M. García 
Presidenta de la Fundación Woman´s Week 
Presidenta-moderadora 
 
Al fin y al cabo es lo que os decía al principio, tenemos que tener una dirección clara y 
exigir nuestros derechos. 
 
También quiero agradecer a Rocío que nos haya ofrecido una gran conclusión, no ya solo 
de esta mesa sino de todas en general. 
  
Has dicho dos cosas que yo tenía apuntadas y son el compromiso y la coordinación entre 
la dirección y los trabajadores, que considero fundamentales para ser más eficaces y 
felices. Si nos pasamos casi más horas en el trabajo que en casa, debemos ser felices 
para poder rentabilizarlo y trabajar mejor, además de conseguir los resultados que la 
empresa espera. 
 
Ha llegado la hora de terminar. Muchas gracias por asistir, escucharnos y participar. 
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      De izda. a dcha.: D. Vicente Sánchez, D. Antonio García Casquero, D. ª Carmen M. García, D.ª Elisa Sánchez 
y D. Carlos de la Torre. 
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6.3. ENTREGA DEL XI PREMIO PARA RACIONALIZAR LOS HORARIOS 
ESPAÑOLES 
 
En el marco del congreso se hizo entrega del XI Premio para Racionalizar los Horarios 
Españoles en sus tres modalidades: 
 
 

• Entidad 

Premio: Mensajeros de la Paz y accésit: #mamiconcilia. 
 

• Empresa 

Premio gran empresa: Suez Spain, premio pyme: Tento, y accésit pyme: Innovanza. 
 

• Medio de comunicación 

Premio: Ellas pueden —Radio 5, RNE— y accésit: Telemadrid. 
 

Recogieron los galardones en cada una de sus categorías: Francisco Sigüenza, representante 
de Mensajeros de la Paz (en nombre del Padre Ángel); Usúe Madinaveitia, creadora del 
movimiento #mamiconcilia; Cristina Justicia, responsable de Diversidad del Grupo Suez 
Spain; Jaime Martínez, director de Comercio y Desarrollo de Tento; Alberto Cuadrado, 
socio gerente de Innovanza; Marta Pastor, directora de Ellas Pueden; y Fernando Cepeda, 
jefe de Área de Relaciones Laborales de Telemadrid. 
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6.4. CONCLUSIONES 
 
 
Diálogo «La conciliación en las nuevas generaciones» 
 

1. La conciliación no representa un debate entre generaciones, lo que existe es un debate 
generacional. Los valores y prioridades son cambiantes, no así las necesidades de 
conciliación. 
 

2. Conciliar es una actitud, una competencia de liderazgo que se aprende a lo largo de 
toda la vida y que debería empezar a desarrollarse en la etapa escolar con una agenda 
adecuada. 
 

3. Las nuevas generaciones son nativos digitales, no tienen las barreras mentales de 
jornadas rígidas y están exigiendo lo que es factible y natural: más flexibilidad de 
espacio y tiempo. 
 

4. Para alcanzar la conciliación no hay que partir de la igualdad, sino de la desigualdad. La 
igualdad de oportunidades se construye desde la diferencia. 
 

 
Mesa de debate «Conciliación: herramientas para incorporar nuevas formas de 
organización del tiempo en las empresas» 
 

1. La valoración de un empleado debería depender de su rendimiento y del valor que 
aporte al negocio, no de las horas de presencia en la oficina. Por tanto, presencia no es 
sinónimo de rendimiento. 
 

2. La flexibilidad debe ser una opción, no una imposición. 
 

3. En las empresas es imprescindible escuchar a los empleados y promover su 
participación en la elaboración de políticas de conciliación.  

 
4. Desde las empresas hay que proporcionar las palancas necesarias para que cada 

persona pueda definir su estrategia de conciliación desde el compromiso. 
 
 
Exposiciones orales 
 

1. La renuncia no debería ser la solución para quienes son o quieren ser madres, es solo la 
opción más fácil. 

 
2. Fidelizar significa ofrecer el mejor entorno posible para que las personas den lo mejor 

de sí mismas y se comprometan. 
3. Los sindicatos son un importante agente de cambio y vigilante en materia de 

conciliación. 
 

4. La conciliación en España tiene nombre de mujer. Existe mucha igualdad formal, pero 
poca igualdad real. 
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Mesa de debate «Conciliación e implicación masculina: por la corresponsabilidad 
real» 
 

1. Los padres están cambiando, están más atentos a satisfacer necesidades internas. 
Buscan activamente tiempo de calidad empleando la asertividad, la escucha 
incondicional y con buenas dosis de tolerancia a la frustración. 

 
2. Para ser más igualitarios hay que cambiar el paradigma, el modelo, el guion heredado 

en nuestros pensamientos, sentimientos y acciones. 
 

3. En la distribución del tiempo el reparto ha de ser justo e igualitario. Esto solo se 
consigue desde la escucha, la reflexión, la mirada al otro, con empatía, dialogando, 
negociando para llegar así a una corresponsabilidad consciente. 
 

4. Si los hombres hablasen de consciencia, responsabilidad, equidad (previa igualdad), 
amor y respeto, otro mundo sería posible. 
 

5. La introducción del hombre en los espacios de cuidado es el producto de los cambios de 
valores que se están produciendo. La crisis ha motivado este cambio y ya no hay vuelta 
atrás. 

 
 
Mesa de debate «Conciliando en entornos de trabajo saludables» 

 
1. La racionalización de horarios en las empresas es una cuestión de responsabilidad social 

para atender más allá del cumplimiento normativo las expectativas de todos los grupos 
de interés: trabajadores, familias y sociedad en general. 

 
2. La conciliación en un entorno de trabajo saludable incrementa el compromiso y  mejora 

los resultados. 
 

3. La conciliación es el requisito imprescindible para la igualdad de género y la necesaria 
redefinición del rol masculino y sus estereotipos ligados al éxito vital, permitiendo el 
reequilibrio de funciones en la familia. 
 

4. La conciliación pone el foco en las personas y su compromiso, siempre desde su 
singularidad y sus circunstancias. 
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6.5. CLAUSURA DEL CONGRESO 
 
D. Fernando Chacón 
Decano del Colegio Oficial de Psicólogos de Madrid 
 

Buenos días a todos. 
 
Quiero agradecer, en primer lugar, a la Comunidad el apoyo que ha ofrecido a estas jornadas 
con la presencia de la viceconsejera ayer y de la directora general de la Mujer en el día de hoy. 
Eso demuestra el interés de nuestra Administración por apoyar la política de conciliación.  
 
También, por supuesto, quiero dar las gracias a ARHOE por dos cosas. La primera, y menos 
importante, es que haya confiado en el Colegio y nos haya pedido la colaboración para 
organizar estas jornadas y celebrarlas en nuestra sede. En segundo lugar, quiero agradecerles 
su labor a lo largo de estos años. Les conozco desde que Ignacio Buqueras puso en marcha 
este proyecto a favor de la conciliación. Recuerdo los primeros años, que fueron los más 
difíciles, pero poco a poco se ha convertido en algo que genera consenso. Ese es el primer 
paso para conseguir el cambio: que haya un consenso que haga que la sociedad considere 
unánimemente que es necesario impulsar las políticas de conciliación. En las jornadas que se 
han celebrado en el Congreso de los Diputados es evidente ya que ningún partido político se 
atreve a negar que es necesaria una conciliación. Todo lo contrario. El problema está en cómo 
llevarlo a la práctica y qué medidas adoptar para impulsarlo.  
 
La conciliación supone un cambio individual, un cambio de actitudes y valores. Es cierto que 
están cambiando los valores, pero también que los estereotipos cambian muy lentamente y a 
veces hay que darles un empujoncito. Si bien es un cambio individual, también suponen 
cambios y medidas estructurales que favorezcan esos cambios individuales y que apoyen a 
quienes hayan adoptado este cambio individual por la conciliación. Gracias a ARHOE se ha 
recorrido un gran camino desde los inicios, pero todavía nos queda por recorrer un largo 
trecho juntos para conseguir la plena conciliación. 
  
Muchas gracias. 
 
 
D. Ignacio Buqueras 
Presidente de honor de ARHOE-Comisión Nacional para la Racionalización de los Horarios 
Españoles 
 
Muchas gracias.  
 
En primer lugar, gratitud a José Luis y a la junta directiva por darme la oportunidad de estar 
aquí con vosotros. Me hubiera gustado estar todo el día de ayer y el de hoy, pero mi problema 
es el tiempo, encontrar el ajuste. He de felicitaros por la puntualidad porque he llegado aquí a 
la una menos cuatro o cinco minutos y he visto que estabais cumpliendo con el tiempo 
establecido. 
 
Por otro lado, satisfacción porque en el año 2001 iniciamos lo que he llamado muchas veces el 
«largo, difícil y complejo camino» para que España tenga unos horarios más humanos, más 
racionales y más europeos. Considero que la nueva junta directiva, encabezada por José Luis 
Casero desde hace un año y medio, está haciendo una magnífica labor como estamos viendo 
en los medios de comunicación.  
 
Voy a hablar, telegráficamente, de tres temas, ya que los últimos premiados han sido medios 
de comunicación. Es indudable que lo que no se comunica, lo que no aparece en los medios, lo 
que no se difunde, prácticamente no existe. Hoy me ha sorprendido ver en un periódico casi 
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una doble página dedicada a este congreso. Hay que hacer un verdadero esfuerzo en este 
aspecto. Ayer mismo asistí, en un lugar emblemático de Madrid y con un salón lleno, al acto de 
la presentación del libro 104 cartas sobre Humanismo y Políticas. Un abogado del Estado, 
Fernando Díaz Moreno, durante más de dos años nos ha estado mandando quincenalmente 
unas cartas a más de dos mil personas de toda España. Yo, que hace años que le conozco, le 
dije que antes de publicar el libro tenía que tener una carta sobre el tema de los horarios y la 
carta número 75 se titula «Humanismo social y horarios en España». Como es lógico, muchas 
de las conclusiones que se han leído hace un momento están reflejadas en este artículo. Por lo 
tanto, ayer muchos ciudadanos de Madrid que adquirieron el libro y los que han estado 
recibiendo estas comunicaciones durante dos años, conocerán la carta número 75 dedicada a 
los horarios.  
 
Por otra parte, quiero comentaros que hace pocos días salió un monográfico de la revista 
Cuenta y Razón sobre el tema de los horarios, desde diferentes puntos de vista. Creo que 
tendrá su impacto en la sociedad.  
 
En tercer lugar, también quiero comentaros que algunos de los que estáis aquí figuráis en este 
libro. Concretamente, la Fundación Independiente que presido, que es de donde salió y donde 
se creó ARHOE en año 2001. Tenemos ya en la imprenta la memoria de la entidad, desde el 
2001 hasta el 2015. Son 444 páginas, un índice onomástico de más de 1 000 personas que 
han intervenido en diferentes actos en toda España.  
  
Satisfecho, por tanto, de estar aquí. Agradecido por estar aquí y a continuar batallando. En 
este país la tenacidad es fundamental.  
 
Muchas gracias. 
 
 
D. José Luis Casero  
Presidente de ARHOE-Comisión Nacional para la Racionalización de los Horarios Españoles 
 
Ya estamos finalizando este Congreso. Han sido dos días francamente interesantes en los que 
he recibido mucho feedback de los asistentes que están aquí, de los que nos siguen en las 
redes sociales y en streaming. Es el momento no de hablar de contenidos ya, porque de eso ya 
se hablado mucho y bien, sino de dar las gracias. Es de ser bien nacido el ser agradecido. 
 
Si me lo permites, Lola, y porque sé que tenemos una comunidad muy normalizada, voy a 
saltarme el protocolo y dar las gracias a la gente que ha estado aquí, a los más de 900 que 
nos han seguido a través de videoconferencia estos días. Gracias por vuestro tiempo, por 
querer aprender, por trasladarlo y que lleguemos a muchas más personas. Creo que esto es un 
poco una guerra de guerrillas, si los medios ayudan. Al final, también nosotros mismos en 
nuestra vida tenemos que lograr trasladar este mensaje.  
 
Gracias, por supuesto, a la Comunidad de Madrid y al Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales 
e Igualdad por su apoyo expreso. Dos Administraciones que nos han demostrado desde el 
primer momento que creen en ello, están aquí y van a seguir estándolo. Animaros con las 
políticas sociales que estáis llevando aquí. Las seguiremos, vigilaremos y pediremos, como 
buenos ciudadanos, más y mejor, porque todo en esta vida se puede mejorar.  
 
Por supuesto, agradecer al Colegio de Psicólogos de Madrid por acogernos. Desde el primer 
momento en que pensamos en ellos nos han dado todas las facilidades, desde el decano, la 
vicedecana, los miembros de la junta directiva, Miguel Corbacho, director de Formación, 
Victoria Verdaguer… se han puesto a nuestra disposición y nos han brindado esta, su casa, 
para convertirla durante un par de días en la casa de la conciliación. 
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Agradecer, por supuesto, a todo el equipo de ARHOE, a la junta directiva, a los presentes, a 
los ausentes, a nuestra coordinadora Arantxa Ruiz, a Mariano Ruipérez, Adolfo Bañón, Miguel 
Pérez-Frayle, gracias por vuestro apoyo estos días porque todas las manos son bienvenidas 
con pequeños detalles que hacen la vida más fácil a los que estamos aquí y a los que han 
participado como ponentes. 
 
Agradecer a todas las personas que habéis participado: ponentes, presidentes de mesa, a 
todos aquellos que desde el primer momento y voluntariamente, habéis puesto todas las 
facilidades del mundo para estar aquí y contarnos vuestra experiencia. Es muy importante 
para nosotros que saquéis la cabeza, que no seamos siempre los mismos, porque se hacen 
muchas cosas en este país desde el punto de vista empresarial y necesitamos que lo contéis 
para que os copien, porque será un beneficio para la sociedad y para el país. Un beneficio para 
la gente, en definitiva.  
 
Por supuesto, gracias a los patrocinadores que nos han apoyado: CaixaBank, Santander, 
Mapfre, Iberdrola, Enagás, Caser, CLH y Sending, y a muchos que incluso no aparecen porque 
no se trata exclusivamente de un apoyo económico, sino que pueden estar aquí y contarnos 
sus experiencias desde diferentes perspectivas.  
 
Como último agradecimiento, también importante, a Daniel Espinosa, nuestro conductor del 
evento, un valiente como habéis podido comprobar, que nos ha ayudado sin poner ningún 
obstáculo y haciendo su tarea de forma magnífica. Creo que ha encontrado una vocación 
oculta.  
 
Para finalizar, quiero destacar dos temas fundamentales. 
 
El primero es que cuando hablamos de conciliación estamos hablando de gente, de 
ciudadanos. Fuerzas políticas, presentes y ausentes, por favor, no se acuerden de nosotros 
solamente en periodo electoral. Tienen cuatro años para trabajar por la gente que, en 
definitiva, somos los que habitamos este país. 
 
La conciliación es igualdad, necesitamos tiempo, que es un elemento muy valioso que afecta a 
nuestra vida en las diferentes facetas que todos tenemos —personas, trabajadores, 
empresarios, familia, single, etc.—, todos tenemos muchas singularidades y conciliar es un 
derecho que reclamamos ya. 
 
No es fácil en absoluto. Desde el primer momento en que se inició lo tenemos claro, pero 
tampoco es imposible. No nos demos por vencidos porque las causas justas exigen esfuerzo, 
son las difíciles pero por las que vale la pena luchar. Habitualmente, a las causas fáciles se 
apunta hasta el más tonto y, aun siendo importantes, no exigen esos esfuerzos que en este 
caso, como son la igualdad, la conciliación y la libertad exigen un esfuerzo tremendo en este 
país.  
 
Nuestro compromiso, tomando las palabras de Fernando Chacón, es empujar. Vamos a seguir 
empujando para romper esos estereotipos, echando leña al fuego —si me permitís la 
expresión— para que desde nuestra perspectiva social civil, este tema no se olvide, porque los 
ciudadanos no lo olvidamos, aunque a veces nuestro día a día hace que lo olvidemos. Los 
responsables, que deberían promover las condiciones para que esto sea factible, a veces lo 
olvidan porque hay muchas cosas en política (la seguridad, la limpieza, otras problemáticas 
territoriales, etc.—. Es importante que no olviden que también, en este tema, son capaces de 
hacerlo muy bien. Háganlo, por favor. 
 
Finalizo ya y cedo la palabra a Dolores Moreno Molino, directora general de la Mujer de la 
Comunidad de Madrid para que nos dirija unas palabras que den por clausurado este  
congreso. 
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D.ª Dolores Moreno  
Directora general de la Mujer de la Comunidad de Madrid 
 
Señoras y señores, buenas tardes. Quiero agradecer a José Luis y a ARHOE esta iniciativa, que 
ya es el décimo primer año que se lleva a cabo, que reúne a personas y a entidades de 
ámbitos muy diversos como el social, el económico, el periodístico, etc., para tratar algo tan 
aparentemente sencillo como es el tema de la racionalización de horarios. Además, este año se 
ha incidido particularmente en un asunto que si bien en su aparición parecía algo lejano o 
incluso pasajero, se ha puesto de manifiesto todo lo contrario por afectar a algo tan importante 
como es nuestra calidad de vida. Se trata, por supuesto, de la conciliación. Por ello, por tratar 
de este tema y por haber contado con la Dirección General de la Mujer de la Comunidad de 
Madrid, quiero agradecer doblemente a ARHOE esta iniciativa. 
 
Para la Dirección General de la Mujer, la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres 
es algo irrenunciable. Por alcanzarla trabajamos día a día y, precisamente para ello, una de las 
principales líneas de acción de la Comunidad de Madrid es la conciliación de la vida personal, 
laboral y familiar. Temas como los que se han debatido aquí —conciliar es educar, 
corresponsabilidad e implicación masculina— no resultan en absoluto ajenos a la Dirección 
General que represento por ser además dos de los ejes de acción que tiene la Dirección 
General de la Mujer de la Comunidad de Madrid. Nadie negará que ha habido logros, eso es 
evidente, pero también es cierto que hay que seguir trabajando porque la conciliación en sí 
misma representa un desafío para afrontar los procesos de cambio que se están produciendo 
en la sociedad. Pero desde un punto de vista institucional, la conciliación en sí misma no basta. 
Resulta necesario ir más allá de dicho concepto y hablar de conceptos complementarios como 
la corresponsabilidad y el compromiso masculino, pues la conciliación no es posible sin la 
participación de empresas, de lugar de trabajo y de los hombres.  
 
Creo que poco puedo añadir a lo que ya se ha tratado en este congreso y creo que tanto el 
contenido de las intervenciones como el perfil de todos los participantes hablan por sí solos. 
Grandes empresas, medianas, pequeñas, medios o entidades de diversa naturaleza nos 
demuestran cómo se está avanzando, qué estamos haciendo para llegar a espacios antes 
impensables, pero también ponen de manifiesto lo que nos queda por hacer. A ello les invito. A 
seguir con perseverancia y firmeza  en el logro de una auténtica conciliación, pues no es solo 
un instrumento y un reflejo de la efectiva y real igualdad entre mujeres y hombres, sino que 
se presenta como una pura cuestión de equidad social. 
 
Muchas gracias. 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
            De izda. a dcha.: D. José Luis Casero, D. Fernando Chacón, D.ª Dolores Moreno y D. Ignacio Buqueras. 
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