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I.- INTRODUCCION

El siguiente informe recoge datos recopilados en los premios Madrid Empresa Flexible
2025, una iniciativa de CVA y la Comunidad de Madrid, a través de su Direccién General
de lgualdad y que cuenta, con la aportacidn cientifica de ESADE; la colaboracion de CEIM
y la Camara de Comercio de Madrid, y el apoyo del Canal de RSC de Europa Press.

En este informe, ofrecemos una vision de la realidad empresarial madrilena en materia
de flexibilidad, una asignatura pendiente todavia para un amplio nimero de empresas,
gue esta siendo impulsada por el Gobierno de la Comunidad de Madrid desde su Plan
Estratégico para la lIgualdad. Ademas, los datos se han comparado con los
correspondientes a los informes realizados en afios anteriores.

Desde 2020, la situacion provocada por la COVID 19, ha impactado en los modelos de
organizacion de los tiempos y los espacios de trabajo obligando a las empresas a
universalizar el trabajo en remoto, organizar un modelo hibrido, flexibilizar horarios y
disefiar e implantar todo tipo de medidas flexibles que garanticen la seguridad de los
empleados, se adapten a las normativas sanitarias que se han ido aprobando y faciliten,
en la medida de lo posible, el mantenimiento de la actividad protegiendo la salud. Los
efectos de la pandemia en la economia no han hecho mds que empezar y las empresas
gue contaban con un modelo de gestidn flexible han podido reaccionar mas eficazmente
a la situacidn, tal y como veremos a lo largo del estudio.

En esta XXl edicién han cumplimentado el cuestionario que recoge las mejores practicas
de equilibrio de la vida profesional y personal un total 208 empresas, clasificadas en tres
categorias en funcion del numero de empleados: 78 pequefias empresas (hasta 49
empleados), 49 medianas empresas (entre 50 y 249) y 81 grandes (a partir de 250).

El informe esta divido en tres areas de estudio: medidas de flexibilidad horaria y
teletrabajo; politicas de equilibrio profesional y personal; y diversidad y cultura flexible.
En la primera parte, se analizan las medidas que se estan implantando en relacién con
los horarios de trabajo, vacaciones, tiempo libre, nueva organizacion de espacios,
teletrabajo, etc. En la segunda, se examinan politicas de apoyo a la formacion, la carrera
profesional, la maternidad y la paternidad y se incluyen todas las politicas que
contribuyen a la flexibilidad y que se enmarcan en el paquete retributivo extrasalarial y
los denominados planes de retribucién flexible. Y la Gltima parte del estudio analiza la
cultura de la organizacién, el modelo de gestién de la diversidad y cdmo las politicas de
flexibilidad repercuten en la productividad, la reduccién del absentismo, la mejora del
clima laboral y los resultados de la empresa. Es decir: cudles son los indicadores que se
utilizan para medir el impacto de las medidas implantadas.

Los resultados de este informe ponen en evidencia la competitividad de las empresas

madrilefias, los beneficios de la gestion flexible en un entorno de incertidumbre y la
eficacia de un modelo basado en la gestidn por objetivos y no en la presencialidad.
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Il.- TRABAJO DE CAMPO

Este informe recoge la informacion recopilada en entre las 208 empresas, con sede fiscal
en la Comunidad de Madrid, que han presentado su candidatura en la XXI Edicion de los
Premios Madrid Empresa Flexible. La informacidn se recogio entre los meses de marzo
y septiembre de 2025 a través de una encuesta elaborada con la colaboracion de ESADE,
Instituto de Empresa e IESE que se actualiza cada afio, adaptandose a las novedades y
tendencias surgidas en materia de flexibilidad.

La informacion recogida en la encuesta arroja una puntacidon que sirve para establecer
las empresas finalistas por cada una de las categorias: Gran Empresa; Mediana Empresa
y Pequefia Empresa. La informacidon cuantitativa se completa con una entrevista
personal con la direccién de RRHH o similar de las empresas que mds puntuacién
obtienen, y una comparacién con la informacidn recogida entre una muestra de los
empleados de las empresas finalistas. Cada afio se encuesta a mas de 1.000
profesionales.

Este aiio el nimero de candidaturas ha aumentado respecto al afio anterior.

Cuadro 1

EVOLUCION CANDIDATURAS
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Por sectores de actividad, el mayor porcentaje se corresponde a empresas del ambito
de la consultoria, tanto de desarrollo e implantacién, como de tecnologia, con cerca de
un 23% de la muestra; seguido por el sector inmobiliario y construccion (16%). Las
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empresas del ambito industrial (14%). servicios (13%), salud y farma (11%) también han
tenido este afio una presencia destacada entre las candidaturas recibidas. Banca y
seguros (10%), comercio (9%) vy el tercer sector (4%) forman parte también de la
muestra este afio.

Cuadro 2

= COSULTORIA

SECTORES

= INMOBILIARIA Y
CONSTRUCCION
CONSULTORIA
INDUSTRIA
SERVICIOS

= SALUD

= BANCA Y SEGUROS
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14%
12% = TERCER SECTOR

Respecto a la muestra de empleados, se han recogido un total de 809 encuestas entre
las plantillas de las empresas finalistas. Dicha muestra responde a los siguientes
parametros: Mujeres: 53,42% y Hombres: 46,58%. Por edades, el grupo mas numeroso
es el de profesionales entre 31 y 45 afios (69%); y el menos representado, el de entre
18 y 30 afios (12,87%). Los que tienen entre 46 y 65 afios representan el 18,13% de la
muestra. Un 3% de la muestra reconoce tener mas de 65 afios.

En el presente estudio resulta fundamental distinguir entre tres grupos de
empleados/as: quienes tienen hijos, quienes no los tienen y quienes tienen otros
dependientes a su cargo, como personas mayores o con discapacidad. Esta divisién en
la muestra permite comprender con mayor precisidon las necesidades y tendencias en la
solicitud de medidas de conciliacién.

e Empleados/as con hijos: tienden a demandar con mayor frecuencia politicas
orientadas al cuidado familiar, como la flexibilidad horaria, el teletrabajo parcial
o las licencias especificas para atender responsabilidades parentales. La
presencia de hijos introduce una variable determinante en la percepcion de la
conciliacion, ya que las exigencias del cuidado infantil suelen generar una presién
adicional sobre la organizacion del tiempo laboral y personal.

o Empleados/as sin hijos: aunque también valoran las medidas de conciliacién, sus
motivaciones suelen estar mas vinculadas al equilibrio entre vida personal y
profesional, al desarrollo de proyectos individuales o al bienestar general. En
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este grupo, las solicitudes se relacionan mas con la busqueda de flexibilidad para
actividades personales, estudios o descanso.

o Empleados/as con otros dependientes a su cargo (personas mayores o con
discapacidad): este colectivo presenta demandas especificas que van mas alla
del cuidado infantil. Entre ellas destacan:

o Flexibilidad horaria para acompafar a citas médicas, terapias o gestiones
administrativas.

o Posibilidad de teletrabajo o trabajo hibrido para compatibilizar Ia
atencién domiciliaria con las responsabilidades laborales.

o Licencias o permisos especiales para situaciones de emergencia
relacionadas con la salud de |la persona dependiente.

o Apoyo institucional en forma de programas de asistencia, convenios con
servicios de cuidado o ayudas econdmicas que alivien la carga del cuidado
prolongado.

La diferenciacion entre estos colectivos permite identificar patrones claros: mientras
que el cuidado de los hijos constituye el principal motor de demanda en el primer grupo,
en el tercero las solicitudes se centran en la atencién a dependientes adultos, lo que
implica necesidades de mayor flexibilidad y apoyo estructural. Esta segmentacion de la
muestra es esencial para disefiar politicas inclusivas, que reconozcan la diversidad de
responsabilidades familiares y eviten enfoques homogéneos que no reflejen la realidad
de la plantilla.

Del total de la muestra, el 32% tenia uno o mas hijos a su cargo (cuatro puntos menos
gue en la edicion anterior); y el 5,8% (el pasado afio era el 6,02% de la muestra) tiene
mayores dependientes. Ademas, el 1,62% tenia al menos, una persona con discapacidad
a su cargo. De nuevo este aio, el porcentaje de empleados con hijos a su cargo, se
redujo en cuatro puntos, lo que suma un acumulado del 7% desde 2023. Mantendremos
el foco en los proximos afios sobre este dato que refleja la realidad sociodemografica de
los habitantes de la comunidad de Madrid. Un descenso de la natalidad y un
envejecimiento de la poblacién inciden directamente en las medidas de conciliacion que
las empresas ofrecen a sus empleados.

En materia salarial, el informe recoge una pregunta en la que se mide la percepcién que
tienen los empleados sobre su retribucion. En la muestra de las empresas que participan
en los premios, el 43% de los empleados afirman que se consideran retribuidos por
encima de la media de sector; el 50% en la media y el 7% afirmé estar retribuido por
debajo de su sector.

Si analizamos estos datos en funcidon del género de las personas encuestadas, las cifras
varian tal y como se puede ver en el siguiente grafico. En general, la percepcién
retributiva que tienen las mujeres se sitia en la media de su sector, mientras que
consideran que estdn retribuidas por encima de la media y por debajo de la media, en
menor medida que los hombres.
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Cuadro 3

PERCEPCION SALARIAL POR GENERO
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A la vista de estos datos podemos concluir que las empresas que se preocupan por las
medidas de conciliacién son también equitativas a la hora de retribuir. Y que las mujeres,
en general, se consideran mejor retribuidas que los hombres.

Sin embargo, a pesar de los esfuerzos legislativos y las politicas impulsadas en los ultimos
afios, los datos mds recientes muestran que las mujeres en Espaina contindan
percibiendo entre un 17% y un 26% menos que los hombres, dependiendo del sector
profesional.

e Sectores con mayor brecha: ventas y marketing presentan diferencias
superiores al 26%, situandose entre las mas altas de Europa Occidental.

e Sectores con menor brecha: en areas tecnoldgicas y de ingenieria la diferencia
se reduce al 18%, aunque sigue siendo significativa.

¢ Promedio nacional: segin la Encuesta de Estructura Salarial, la brecha salarial
de género se situa en torno al 17,09%, lo que implica que las mujeres ganan de
media un 17% menos que los hombres por el mismo trabajo.

Los retos pendientes pasan por la transparencia salarial: asegurar que las empresas
publiguen vy justifiguen sus estructuras retributivas; la concienciacién cultural,
combatiendo estereotipos que perpetian desigualdades en la valoracién de puestos o
la equidad intersectorial, para reducir las diferencias mas acusadas en sectores
comerciales y creativos.
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Los datos que revela este informe demuestran que las empresas flexibles ofrecen un
marco laboral en el que las mujeres tienen una mejor percepcion de su retribucion.

111.-ORGANIZACION FLEXIBLE

1.- FLEXIBILIDAD HORARIA

En el marco de las politicas de conciliacidn laboral y personal implementadas en las
empresas de la Comunidad de Madrid, las medidas de flexibilidad horaria y espacial —
como el teletrabajo, la jornada flexible o la reduccién de horas— se han consolidado
como instrumentos clave para favorecer la compatibilidad entre vida profesional y
responsabilidades familiares. Sin embargo, el analisis de su aplicacién revela una
tendencia persistente: son mayoritariamente las mujeres quienes hacen uso de estas
herramientas, asumiendo de forma desproporcionada las cargas vinculadas al cuidado
y la organizacion doméstica.

Este patron reproduce y refuerza una divisién tradicional de roles, en la que la
corresponsabilidad entre hombres y mujeres en el dmbito familiar sigue siendo limitada.
Aunque las empresas presentan estas medidas como neutras y universales, su utilizacion
diferencial evidencia que la conciliacién continta siendo percibida como un asunto
femenino, lo que genera efectos colaterales en términos de igualdad de oportunidades
y desarrollo profesional.

La consecuencia mas significativa es la perpetuacidn de brechas de género en la carrera
laboral: las mujeres que recurren a la flexibilidad suelen enfrentarse a trayectorias mas
fragmentadas, menor acceso a puestos de responsabilidad y una penalizacién implicita
en términos de reconocimiento y promocién. Por su parte, la baja participacion
masculina en estas politicas refleja la persistencia de barreras culturales y organizativas
gue desalientan la corresponsabilidad.

En este sentido, resulta imprescindible que las empresas de la Comunidad de Madrid
avancen hacia un modelo de conciliacion que no solo ofrezca medidas formales, sino
que también promueva activamente su uso equitativo. Ello implica campafias de
sensibilizacién, incentivos para la participacién masculina y un redisefio de las culturas
corporativas que deje de asociar la flexibilidad con una renuncia parcial a la carrera
profesional. Solo asi se podra transformar la conciliacion en un verdadero motor de
igualdad y corresponsabilidad, en lugar de reproducir desigualdades estructurales.

Un primer diagndstico de la Flexibilidad en al Comunidad de Madrid, revela tres claves
fundamentales:

e Flexibilidad horaria y teletrabajo: tras la pandemia, el modelo hibrido se
consolidé como practica habitual en muchas empresas madrilefias.

Comunicacion de Valor Afiadido, SL - www.cvalora.com



Premio Madrid Empresa
FleXible

CAMPANA HACIA EL EQUILIBRIO DE LA
VIDA PROFESIONAL Y PERSONAL

Uso diferencial por género: las mujeres siguen siendo las principales usuarias de
reducciones de jornada y permisos de cuidado, mientras que los hombres
participan menos en estas medidas.

Impacto en la carrera profesional: las mujeres que recurren a la flexibilidad
enfrentan trayectorias mas fragmentadas y menor acceso a puestos de
responsabilidad.

Si hacemos referencia al histdrico de este informe, elaborado en el marco de los Premios
Madrid Empresa Flexible, ofrece una radiografia anual de la evolucion de la flexibilidad
laboral en Espafia y en la Comunidad de Madrid:

Fleximetro 2022: certificd la consolidacién del modelo hibrido (presencial y
remoto), una mayor atencion a las necesidades emocionales de los empleados y
avances en la reduccién de la brecha salarial.

Tendencia histdrica: el estudio muestra que, aunque la flexibilidad se ha
extendido, las mujeres siguen siendo las principales beneficiarias, lo que refleja
que la conciliacidn se percibe como un asunto femenino.

Rotacion laboral y conciliacion: segun datos recientes, la conciliacidn laboral y
personal es el principal motivo de rotacién en Espafia (45,11% de los
trabajadores cambiaria de empleo para mejorar este equilibrio).

Estos datos refuerzan la tesis de que la flexibilidad, aunque formalmente universal, se
utiliza de manera desigual y perpetua los siguientes gaps:

Brecha de género: la utilizacidon mayoritaria por mujeres contribuye a mantener
diferencias salariales y de promocion.

Corresponsabilidad limitada: la baja participacion masculina refleja barreras
culturales y organizativas.

Efecto en competitividad empresarial: las empresas que no promueven un uso
equitativo de la flexibilidad corren el riesgo de perder talento y limitar la
diversidad en puestos directivos.

Para transformar la conciliacién en un motor de igualdad, las empresas de la Comunidad
de Madrid deberian:

Promover activamente la participacion masculina en medidas de flexibilidad.
Realizar campaias de sensibilizacidn interna para romper estereotipos de
género.

Ofrecer incentivos corporativos que premien la corresponsabilidad.

Rediseiiar la cultura corporativa: desvincular la flexibilidad de la idea de
“renuncia” profesional.

Recurrir a indicadores de medicidn y transparencia: herramientas como el
Fleximetro permiten evaluar avances y detectar desigualdades.
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A continuacién incluimos un cuadro con informacién recogida del histérico del
Fleximetro desde 2019 (antes de la pandemia) y hasta 2024.

Tabla 1
. Tendencias , Impacto en .
.. Uso por género e .. Observaciones
principales conciliacién
Flexibilidad
incipiente, Mujeres Ly -
P ) . . . Flexibilidad percibida
centrada en predominan en Mejora parcial, sesgo M -
2019 . L. . como renuncia
horarios reduccién de femenino. .
. profesional.
adaptables y jornada.
permisos.
Mujeres mas
Expansion del activas en Mejora, pero Se visibiliza necesidad
2020 teletrabajo por la teletrabajo y sobrecarga de
pandemia. reduccion de femenina. corresponsabilidad.
jornada.
Consolidacién . . Empresas comienzan
Mujeres lideran Avances, pero .
2021 del modelo ) , ) a medir impacto en
o uso de medidas. desigualdad persiste. .
hibrido. igualdad.
Flexibilidad .
o Mujeres
hibrida como .. ) e s
, principales Mejora en Conciliacion como
estandar. . e . .,
2022 ., usuarias de conciliacién, brechas motivo de rotacién
Atencidn ., .
. reduccion de persisten. laboral (45,11%).
bienestar .
, jornada.
emocional.
Mujeres
., predominan en Conciliacién mas
Integracion  en . . .
permisos; extendida, Se refuerza idea de
2023 planes - .
L hombres corresponsabilidad equidad como clave.
estratégicos. . . .
timidamente insuficiente.
incorporados.
Retroceso en Mujeres siguen Conciliacion mas

. Descenso respecto a
2023 (35%) y 2022
(41%).

percepcion  de siendo mayoria dificil, brechas d
facilidad para en uso de género
conciliar (29%). medidas. mantienen.

2024
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Interpretamos esta informacién desde tres ambitos:

e Uso de las medidas por género:

o Las mujeres siguen siendo las principales usuarias de medidas de
flexibilidad laboral, aunque su porcentaje ha descendido ligeramente del
75% en 2020 al 63% en 2024.

o Los hombres muestran una incorporacién progresiva, pasando del 25%
en 2020 al 37% en 2024, lo que indica un avance lento hacia la
corresponsabilidad.

e Percepcion de facilidad para conciliar:

o Se observa un retroceso preocupante: del 41% en 2022 al 29% en 2024.
Esto sugiere que, aunque las medidas existen, su efectividad y
accesibilidad estan en cuestion.

e Interpretacion estratégica:

o El grafico confirma que la flexibilidad sigue siendo utilizada de forma
desigual y que la conciliacién, lejos de mejorar, se percibe como mas
dificil.

o Lacorresponsabilidad masculina avanza, pero no lo suficiente como para
equilibrar el impacto negativo que la flexibilidad tiene sobre las
trayectorias profesionales de las mujeres.

Mujeres: aunque siguen siendo las principales usuarias de medidas de flexibilidad, su
porcentaje ha descendido del 75% en 2020 al 63% en 2024. Esto puede reflejar tanto
una mayor corresponsabilidad como una posible penalizaciéon profesional que
desincentiva su uso.

Hombres: su participacién ha aumentado del 25% en 2020 al 37% en 2024, lo que indica
un avance lento pero positivo hacia la corresponsabilidad.

Percepcidn de conciliacion: ha caido del 41% en 2022 al 29% en 2024, lo que sugiere
gue, pese a la existencia de medidas, su efectividad se reduce.

2.- MEDIDAS DE COSTE CERO

Tradicionalmente, en la implantacion de flexibilidad horaria y espacial incidian
cuestiones como el tamafio de la empresa o el sector de actividad. Sin embargo, segun
ha ido aumentando el nimero de empresas que han puesto en marcha politicas de
flexibilidad, estas diferencias han ido difuminandose. Existe otra cuestién que ha
facilitado la generalizacién de este tipo de medidas y es que su implantacién tiene un
COSTE CERO para la empresa.

Existen cinco politicas de COSTE CERO que se han generalizado: flexibilidad de horario
de entrada y salida, bolsa de horas, jornada intensiva, jornada laboral comprimida y
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politica de reuniones que garantiza que se terminan en horario laboral. Estas medidas
tienen ademas otra peculiaridad. Segun datos de un estudio realizado recientemente
por CEIM, son altamente valoradas por los empleados de las pequefias y medianas
empresas y las consideran esenciales como parte del salario emocional que conforma
su paquete retributivo. Esto significa que, en algunos sectores donde existe escasez de
talento por su especializacion o tipo de actividad, las medidas de COSTE CERO son una
herramienta de atraccién y retencién esencial para las pymes frente a las grandes
companias. Otro factor importante es que son politicas que utilizan practicamente por
igual hombres y mujeres, lo que podria contribuir a mejorar la corresponsabilidad y a
romper la barrera de género que siguen teniendo las politicas de conciliacién.

En la Comunidad de Madrid, la mayoria de las empresas realizan su actividad en el
ambito del sector servicios. Esta realidad, unida a los flujos de trafico y circulaciéon vy al
estilo de vida de los madrilefios ha propiciado también que se generalicen estas medias.
Mientras que, en otras provincias, la ciudadania prefiere un horario partido que les
permita ir a casa a comer e incluso, a echarse una siesta, las personas que viven en
Madrid prefieren la jornada intensiva, comprimida y flexibilidad horaria para entrar y
salir del trabajo. De esta forma, los trabajadores disponen de una mayor flexibilidad para
cumplir con sus responsabilidades personales y familiares. Ademas, estas politicas
tienen un impacto directo en cuestiones como la contaminacion y la pérdida de tiempo
en atascos. Cuando mayor sea la flexibilidad horaria general de las empresas, menos
incidencia tendra la hora punta, sobre todo, en la ciudad de Madrid.

» Flexibilidad horaria:

v' Respecto al funcionamiento de las medidas, la flexibilidad horaria se
refiere a un margen de entrada y salida, que suele ser de entre una y dos
horas. Cada vez son mas las empresas que permiten a sus empleados
decidir también el tiempo que dedican a comer (entre media hora y dos
horas). Este afio el 98% de las empresas de la muestra.

v' También existen medidas de flexibilidad horaria para los empleados que,
debido al tipo de actividad, tienen horario por turnos. Asi, se facilita el
cambio de turno entre empleados, se da prioridad a la eleccién de turnos
teniendo en cuenta las necesidades personales de los empleados y se
reducen de tres turnos a dos ampliando jornada para facilitar libranzas
cuando no hay colegio. Este afo, el 42%% de las empresas lo ofrecen a
sus empleados.

» Bolsa de horas:

v" Hay dos modalidades principales. La primera es que la empresa pone a
disposicion de los empleados una serie de horas al afio que van utilizando
en funcidon de sus necesidades. En general, suele ser para gestiones
personales, administrativas o médicas. La segunda modalidad es que
cuando hay momentos de exceso de trabajo y los empleados superan la
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jornada laboral, acumulan tiempo que luego pueden disfrutar en funcién
de sus necesidades personales. En general, la bolsa de horas se gestiona
con el responsable directo del empleado. El 42% de las empresas de la
muestra cuentan con bolsa de horas.

» Jornada intensiva: Sélo el 8% de las empresas de la muestra cuentan con jornada
intensiva todo el aiio. Sin embargo, el 75% si tiene jornada intensiva en los meses
de verano; y el 84% todos los viernes del afio. No trabajar los viernes por la tarde
es una de las medidas mejor valoradas por los empleados en las empresas de la
Comunidad de Madrid. Este horario se aplica en igual medida a los
teletrabajadores.

» Jornada comprimida: Se esta hablando en estos momentos de la posibilidad de
comprimir la jornada a cuatro dias. Han sido varias las empresas que han saltado
a los medios de comunicacion porque han tomado la decisidon de ofrecerlo a sus
trabajadores. Mientras avanza la normativa y se analizan los resultados en
productividad, servicio y rentabilidad de este tipo de jornada, solo el 3,7% de las
empresas de la muestra afirma ofrecer esta posibilidad a sus empleados que
lleva asociada una reduccién proporcional del salario.

» Politica de reuniones: se refiere a establecer un marco horario que permita
terminar la reunién dentro del horario laboral. Las empresas completan esta
politica con medidas de gestion del tiempo y de reuniones eficaces para que
sean, ademas, operativas. Respondid afirmativamente el 97% de las empresas,
mientras que el afio pasado lo hizo el 95%. En la evolucidn positiva de esta ratio
incide la organizacion de horarios a través del teletrabajo que también requiere
un modelo de gestidén de reuniones eficaces.

Cuadro 4
Evolucion de las politicas de coste cero
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Dentro de las medidas de COSTE CERO se enmarcan otras opciones como la flexibilidad
a la hora de disfrutar de los dias de vacaciones o la politica de luces apagadas. Estas
medidas, estdn muy determinadas por el tipo de actividad y sector de la empresa.
Negocios muy estacionales; que funcionan por turno o que tienen una relacién directa
con el publico, tienen mas dificultades para implantarlas. Algunas empresas, encuentran
una solucién permitiendo a los departamentos que pueden hacerlo, que hagan uso de
estas opciones. De estas medidas, la Unica que ha aumentado su presencia en las
empresas de la comunidad de Madrid es la referida a organizar libremente las
vacaciones, En general, las empresas ofrecen que se puedan dividir y distribuir durante
todo el afio, evitando que se concentren en los meses de julio y agosto e incluyendo la
opcion de cogerse vacaciones cortas a lo largo de todo el afio.

La politica de luces apagadas comenzd siendo una de las mas utilizadas. Ademas de
persuadir a los empleados para que no prolongasen su horario, las empresas podian
detectar qué puestos o departamentos estaban sobre cargados o desorganizados, y
tomar medidas para solucionarlo. En la medida en aumenta el teletrabajo y se reduce la
presencialidad, esta medida va desapareciendo. Como alternativa, aumenta la presencia
de medidas de desconexion digital y de programas, por ejemplo, que capan el acceso a
las redes sociales internas de las empresas fuera del horario de trabajo y los fines de
semana.

Finalizamos este apartado con una referencia a la politica de sustitucion o reemplazo de
las personas que se acogen a alguna medida de flexibilidad horaria. El objetivo de esta
medida es no sobrecargar las estructuras a causa de los permisos de maternidad y
paternidad. Ademads, de esta forma no se penaliza por parte del resto de compaiieros, a
las personas que tienen hijos y optan por reducir sus jornadas para cumplir con sus
obligaciones familiares. Sélo el 16% de las empresas de la muestra cuentan con esta
politica, muy por debajo del 21% del afio pasado. Es una tendencia que se mantiene a la
baja desde hace unos afios. La percepcidn del grupo de estudio es que se debe a que el
teletrabajo y la flexibilidad estan reduciendo las contingencias y por tanto, las
sustituciones se hacen menos necesarias.

Cuadro 5
OTRAS MEDIDAS DE COSTE CERO
120
98 96 97,3954 93
100
80
" 40 29,03 30,7 29,3
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0 [ =
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En el disefio de politicas de conciliacion laboral, las medidas de flexibilidad de coste cero
representan una oportunidad estratégica para las empresas de la Comunidad de Madrid.
Se trata de iniciativas que no requieren inversion directa, pero que pueden generar un
impacto significativo en el bienestar de los trabajadores, la corresponsabilidad familiar
y la retencidn del talento.

Estas medidas permiten adaptar la organizacién del trabajo a las necesidades personales
sin comprometer la productividad ni los recursos financieros. En contextos como el de
las pymes madrilefias, especialmente en sectores como servicios y turismo, su
implementacion puede marcar la diferencia entre una cultura laboral rigida y una
organizacién verdaderamente inclusiva.

A las incluidas en este estudio, se podrian afiadir otras como

e Cambio de centro de trabajo para reducir la distancia al domicilio, cuando la
empresa dispone de varias sedes.

e Pausa ampliada para gestiones personales, recuperable en otro momento.

e Asignacidn de tareas por bloques, que permite mayor autonomia en la gestidn
del tiempo.

e Permisos por horas para citas médicas o escolares, sin necesidad de solicitar
dias completos.

e Canales internos para solicitar ajustes puntuales, sin burocracia ni penalizacidn.

Estas medidas, aunque sencillas, requieren un cambio cultural: pasar de la logica del
control a la légica de la confianza. Su éxito depende de que las empresas las integren en
sus dinamicas cotidianas, las comuniquen con claridad y las promuevan como parte de
su compromiso con la igualdad y la corresponsabilidad.

Su impacto, tanto en grandes empresas como en medianas y pequeias, podrian ser la
mejora del clima laboral y la motivacidn; la reduccion del absentismo y la rotacién no
deseada; la mayor equidad del uso de las medidas de conciliacidn y el fortalecimiento
de la marca empleadora, especialmente en sectores con alta competencia por el talento.

3.-TELETRABAJO

El teletrabajo ha transformado el panorama laboral en la Comunidad de Madrid, pero
su impacto en la conciliacidon sigue marcado por desigualdades de género y barreras
culturales. El Fleximetro 2019-2024 ofrece una radiografia precisa de esta evolucion.

Concebido inicialmente como una medida excepcional, se ha consolidado como una
modalidad estructural en muchas empresas de la Comunidad de Madrid. Su penetracién
ha sido progresiva, acelerada por la pandemia, y ha generado nuevas dindmicas de
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conciliacion laboral y personal. Sin embargo, los datos del Fleximetro entre 2019 y 2024
revelan que su impacto no ha sido homogéneo ni exento de desafios.

e 2019: Aunque el 90,38% de las empresas madrilefias ofrecian la posibilidad de
teletrabajar, solo el 50,43% de los empleados lo hacian.

e 2020: Durante el confinamiento, el teletrabajo se dispard: el 91,65% de los
empleados lo practicaron. El 81% manifestd su intencién de continuar
teletrabajando indefinidamente, un 30% mas que antes de la pandemia.

e 2021-2022: Se consolidd el modelo hibrido, combinando presencialidad vy
trabajo remoto. Las empresas comenzaron a integrar el teletrabajo en sus planes
estratégicos.

e 2023-2024: El teletrabajo se estabiliza, pero la percepcién de facilidad para
conciliar disminuye: solo el 29% de los empleados considera que tiene facilidades
para conciliar, frente al 41% en 2022.

e Titulo: Evolucién del teletrabajo y su impacto en la conciliacién Ambito:
Empresas de la Comunidad de Madrid Fuente: Datos agregados del Fleximetro
(2019-2024)

Tabla 2
. Penetracion del , Impacto en .
. Uso por género s s Observaciones clave
teletrabajo conciliacion
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o vinculan a . . . .
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hombres a
usan .
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91% de . P
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. medida estructural
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. Penetracion del Impacto

. en .
Uso por género Observaciones clave

teletrabajo conciliacion
corresponsabilidad
real
ModeI.o hibrido . Solo el 23% percibe Se . confirma
consolidado y Mujeres . necesidad de
2025 . facilidad -
aumento del predominan . corresponsabilidad
. conciliar
presencialismo real

El teletrabajo ha sido clave para mejorar la conciliacion, especialmente en hogares con
responsabilidades familiares. Sin embargo, el Fleximetro muestra que:

e Las mujeres son las principales usuarias del teletrabajo con fines de
conciliacidn, lo que refuerza el sesgo de género en el uso de medidas flexibles.

e Los hombres lo utilizan mas como herramienta de eficiencia o productividad,
no necesariamente vinculada al cuidado.

e Lasobrecarga femenina persiste, ya que el trabajo remoto no elimina las tareas
domeésticas, sino que las intensifica cuando no hay corresponsabilidad.

Surgen asi riesgos como la invisibilidad profesional de las mujeres que teletrabajan de
forma intensiva porque quedan fuera de dinamicas presenciales clave para la
promocion; la desigualdad en el acceso, ya que no todos los sectores ni perfiles tienen
las mismas posibilidades de teletrabajar, lo que genera brechas internas y la necesidad
de regulacion clara. Aunque la Comunidad de Madrid ha avanzado con normativas
como el Decreto 79/2020, que regula el teletrabajo en la administracion publica, adn
falta una cultura empresarial que lo promueva de forma equitativa.

A la vista de los resultados, es evidente que el esfuerzo que realizan las empresas en el
desarrollo de estrategias de conciliacién y flexibilidad no siempre obtienen un
reconocimiento destacado por parte de los empleados. Quiza, se deberian tomar
medidas relacionadas con la promocidn del uso de estas medidas entre los hombres,
con fines de cuidado familiar y visibilizar casos masculinos de teletrabajo por conciliacion
en la comunicacién interna.

La comunicacidon interna se convierte en una herramienta clave para mejorar la
eficiencia, con el desarrollo de campafias internas que expliquen las medidas de
conciliacion como derecho universal, no como concesién; y la difusion de manuales
breves o fichas visuales que muestren como solicitar estas practicas. Ademas, es
necesario ampliar los indicadores que detallen, por ejemplo, el porcentaje de empleados
gue perciben facilidad para conciliar; el uso de medidas por género y nivel profesional y
su impacto en rotacion, absentismo y clima laboral.

En el caso del teletrabajo, es imprescindible redisefiar la gestion del rendimiento,
valuando por objetivos y resultados, no por presencialidad; y evitar los riesgos en

17

Comunicacion de Valor Afiadido, SL - www.cvalora.com



Premio Madrid Empresa
FleXible

CAMPANA HACIA EL EQUILIBRIO DE LA
VIDA PROFESIONAL Y PERSONAL

promocion vinculados a visibilidad fisica. Ademas, es necesario formar a los directivos
en liderazgo en remoto, capacitandolos para la gestion de equipos hibridos y dotdandolos
de las herramientas necesarias para mantener la cohesion y la equidad en entornos
distribuidos.

También es necesario integrar el teletrabajo en la cultura organizativa y no tratarlo como
excepcion, sino como parte del modelo operativo; incluirlo en planes de igualdad y
bienestar; realizar encuestas periddicas sobre conciliacion y teletrabajo y abrir espacios
de didlogo para ajustar medidas segun necesidades reales.

Tabla 3

Indicador Mejora esperada

Rotacién voluntaria Reduccién por mayor satisfaccién

Clima laboral Mejora por percepcion de autonomia

Igualdad de género Avance si se promueve corresponsabilidad
Productividad Estabilizacion o mejora si se gestiona por objetivos
Marca empleadora Fortalecimiento por compromiso con conciliacion

Como recomendaciones a aquellas empresas que mantienen el sistema hibrido en su
organizacién del espacio de trabajo, destacamos:

e Fomentar el teletrabajo corresponsable, incentivando su uso entre hombres
con fines de conciliacion.

o Evitar la penalizacion profesional de quienes optan por el trabajo remoto.

e Medir el impacto por género y nivel profesional, para evitar que el teletrabajo
reproduzca desigualdades.

e« Combinar teletrabajo con otras medidas de flexibilidad de coste cero, como la
bolsa de horas o la flexibilidad de entrada y salida.

Como ya hemos comentado, en 2020 se produjo una fuerte expansién del
teletrabajo que se mantuvo también durante 2021y 2022. Sin embargo, desde 2023,
las empresas empezaron a plantearse la vuelta a la presencialidad. Aun asi, las
empresas que presentan su candidatura a los PEF siguen ofreciendo al menos, un
modelo de trabajo hibrido. En 2023, el 85,37% de los empleados de la muestra
trabajaban con modelo hibrido; un 8,37% teletrabajaba 100% del tiempo; mientras
gue el 6,26% trabajaban presencialmente el 100% del tiempo. En 2024, el 84,21% de
las empresas de la muestra ofrecian a sus empleados la posibilidad de teletrabajar.
Y por parte de los empleados, un 79,6% trabajan con un modelo hibrido; el 7,6%
teletrabaja toda la jornada y el 12,8% vya tiene presencialidad plena en su puesto de
trabajo. En la muestra de a presente edicidn, sigue avanzando la presencialidad con
un 15,3% de las empresas de la muestra. El modelo hibrido se situa en el 78,93% de
la muestra y solo el 6,4% ofrece teletrabajo 100% de la jornada.
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Visto la evolucidn del modelo, apuntabamos el pasado afio que se habia alcanzado
el punto méaximo de desarrollo del teletrabajo y se iniciaba un efecto péndulo que
parece, se mantiene mas o menos igual. La demanda de la opcién de teletrabajo,
sobre todo por las generaciones mas jovenes, es un aliciente para mantener la
propuesta de teletrabajo hibrido.

Por otro lado, la irrupcion del sector comercio en la muestra de este afio, donde la
atencidn al publico en tienda hace imposible el teletrabajo, ha influido también, sin
duda, en a distribucion de la muestra.

Cuadro 6
EVOLUCION DE LA ORGANIZACION DEL TRABAJO
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EHIBRIDO mPRESENCIAL mTELETRABAJO

La implantacién de un sistema de teletrabajo en una organizacién requiere cuatro
pilares basicos:

» Modelo de gestion por objetivos
» Tecnologia adecuada

» Firma voluntaria de acuerdo marco (porcentaje de tiempo, politica de
prevencion, gastos, etc.)

» Cultura organizativa flexible basada en la confianza en el empleado y la
responsabilidad de este

El teletrabajo es una opcion que debe ser voluntaria para el empleado y en el marco de
un acuerdo firmado con la organizacion que establezca las lineas basicas de actuacion.
En muchas ocasiones al hablar de teletrabajo se pone el foco en la tecnologia necesaria,

19

Comunicacion de Valor Anadido, SL - www.cvalora.com



Premio Madrid Empresa
FleXible

CAMPANA HACIA EL EQUILIBRIO DE LA
VIDA PROFESIONAL Y PERSONAL

quién debe correr con la inversidn en este sentido y quién asume los costes de
suministro. Sin embargo, tan importante como la tecnologia y los costes es la necesidad
de contar con una cultura y un modelo de gestién de personas que permita que el
sistema funcione eficazmente.

Otro dato que recoge el estudio es el correspondiente al asesoramiento, seguimiento y
gestion de riesgos laborales de los profesionales que trabajan en remoto. Este afio, el
88% de la muestra afirma contar con un sistema de supervisién adecuado para
garantizar la calidad del puesto de trabajo y cumplir con la normativa de PRL en un
modelo hibrido o de trabajo en remoto total.

Un 95% de la muestra cuenta ya con una herramienta de seguimiento y supervision del
trabajo en remoto (72% el afio pasado), lo que permitird empezar a medir con rigor los
efectos del modelo en indicadores como la productividad o el engagement, cuestiones
gue incluiremos en las préoximas ediciones del estudio. La herramienta mas utilizada
sigue siendo algun modelo de aplicacién informatica, seguida de las videollamadas.

Las empresas siguen poniendo a disposicién de los trabajadores en remoto la tecnologia,
(99%) y en menor medida mobiliario (35%). El tema de los gastos lo contempla el 52%
de la muestra y hacen extensivo a estos profesionales beneficios sociales tradicionales
como cheque restaurante 75%; Cheque guarderia: 72%; seguro médico, 85% y el 48% lo
extiende a familiares de primer grado. Un 8% incluye ayudas para apoyo doméstico o
cuidado de nifios para los empleados que trabajan en remoto. Para otros dependientes,
el nimero de empresas es del 26%.

Cuadro 7
120
BENEFICIOS PARA LOS TRABAJADORESEN REMOTO
100
80
60
40
20 I I
Portatil y movil Cheque Cheque Seguro médico Ayuda Ayuda
guarderia restaurante doméstica  dependientes
2021 2022 W2023 m2024 w2025

Las empresas grandes que tienen mas recurso son las que amplian la bateria de ayudas
alos teletrabajadores. Mientras que los gastos de suministro se establecen en el decreto
Ley que regula el teletrabajo, el apoyo al servicio doméstico la extension del seguro
médico a familiares, se corresponden a grandes empresas. Los otros productos (cheque
restaurante o guarderia, por ejemplo) forman parte de los planes de retribucién flexible,
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sin coste para la empresa y con reducciones fiscales para los empleados. En cualquier
caso, el seguro médico sigue siendo el beneficio estrella para los empleados. En general,
este afio las empresas de la muestra arrojan una disminucién de estos paquetes de
medidas.

IV.- IMPACTO DE LAS MEDIDAS DE CONCILIACION EN LOS KPI1.S DE RRHH

La verdadera transformacion de la cultura empresarial no se mide por la existencia
formal de politicas de conciliacidn, sino por su impacto real en los indicadores de gestion
de personas. Evaluar con métricas eficientes —como rotacion voluntaria, absentismo,
compromiso, productividad o reputaciéon corporativa— permite demostrar que la
conciliacion no es un gesto simbdlico, sino una palanca estratégica que redefine la
relacion entre empresa y empleado. Sin indicadores claros y comparables, las medidas
de flexibilidad corren el riesgo de quedar invisibles o percibirse como concesiones
aisladas. Medir su impacto con rigor convierte la conciliacién en un elemento tangible
de competitividad y sostenibilidad, capaz de transformar la cultura organizativa desde
la confianza y la corresponsabilidad.

Por esta razén, en 2021 empezamos a recoger informacidn entre las empresas de la
muestra, a cerca del impacto que estan teniendo la implantacion de medidas de
flexibilidad en los indicadores que maneja habitualmente el departamento de RRHH.
Incluimos preguntas relativas a esta cuestion en referencia a 7 indicadores clave: Mejora
de la reputacidon corporativa, reduccién de rotacién no deseada, aumento de la
productividad, aumento del compromiso con la organizacidn, reduccidn del coste de la
poliza médica, reduccion de las bajas temporales y reduccién del absentismo.

Estas son algunas conclusiones por indicador:
1. Mejora de la reputacion corporativa

e Las empresas que integran politicas de conciliacién y teletrabajo en sus planes
estratégicos proyectan una imagen de responsabilidad social y compromiso con
la igualdad.

e El Fleximetro 2023 destacé que la flexibilidad se consolidd como practica
habitual, reforzando la marca empleadora y la atraccion de talento.

2. Reduccion de la rotacion no deseada

e La conciliacion laboral y personal es uno de los principales motivos de rotacion
en Espafia: en 2022, el 45% de los trabajadores cambiaria de empleo para
mejorar este equilibrio.

e Empresas que ofrecen teletrabajo, flexibilidad horaria y beneficios
extrasalariales (como seguros médicos o ayudas escolares) reducen la fuga de
talento.

21

Comunicacion de Valor Afiadido, SL - www.cvalora.com



Premio Madrid Empresa
FleXible

CAMPANA HACIA EL EQUILIBRIO DE LA
VIDA PROFESIONAL Y PERSONAL

3. Aumento de la productividad

El teletrabajo, cuando se gestiona por objetivos, mejora la eficiencia y reduce
tiempos improductivos de desplazamiento.

El Fleximetro 2021-2022 mostré que el modelo hibrido permitié mantener
niveles de productividad similares o superiores a la presencialidad.

4. Aumento del compromiso con la organizacién

La percepcion de que la empresa facilita la conciliacion genera mayor
compromiso emocional y fidelidad.

Sin embargo, el descenso en la percepcion de facilidad para conciliar (41% en
2022 - 29% en 2024) indica que las empresas deben reforzar la comunicacién y
la equidad en el acceso a estas medidas.

5. Reduccion del coste de la pdéliza médica

Beneficios extrasalariales como seguros de salud vinculados a programas de
bienestar reducen el coste global de las pdlizas, al disminuir la siniestralidad.

El teletrabajo y la flexibilidad horaria contribuyen a reducir el estrés y mejorar la
salud mental, impactando en menor uso de servicios médicos.

6. Reduccion de las bajas temporales

La posibilidad de teletrabajar o ajustar horarios permite que los empleados
gestionen mejor sus situaciones personales o de salud leve, evitando bajas
completas.
El Fleximetro 2024 refleja que, pese al retroceso en percepcidon de conciliacion,
las empresas que mantienen politicas hibridas reducen el absentismo por causas
familiares.

7. Reduccion del absentismo

La flexibilidad horaria de entrada y salida, la bolsa de horas y el teletrabajo
reducen el absentismo por gestiones personales o familiares.

El impacto es mayor cuando estas medidas se aplican de forma equitativa entre
hombres y mujeres, evitando que recaigan solo en las mujeres y perpetiden
desigualdades.

Este ano, el estudio arroja los siguientes datos: el 92% de las empresas de la muestra
han notado una reduccion del absentismo laboral, sobre todo, por el modelo hibrido de
organizacién de los espacios de trabajo; el 81% en las bajas temporales y el 60% ha
conseguido reducir el coste de la pdliza sanitaria. El 94% de la muestra afirma que ha
aumentado el engagement de los empleados con la marca y el 86% reconocen impacto
directo en la productividad y en el descenso de la rotacién no deseada en un 92% de los
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casos. Ademads, un 96% de las empresas de la muestra afirman que estas politicas han
impactado positivamente en la mejora de la reputacién corporativa.

Cuadro 8

IMPACTO DE LA FLEXIBILIDAD EN LOS KPl,s DE

Mejora de la reputacion |
Reduccién de rotacién no deseada T

Aumento de la productividad _ W 2025
m 2024

Aumento del compromiso =
m 2023
Reduccidn coste pdliza médica _ 2022
e —— 20

Reduccién bajas temporales
Reduccién del absentismo RN
0% 20% 40% 60% 80% 100% 120%

V.- CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD

En este apartado, el estudio analiza los programas de ayuda a los empleados con
dependientes mayores, menores o discapacitados; las ayudas para formacién y la oferta
de servicios que facilitan la vida personal. Ademas, toma como referencia beneficios
sociales que se incluirian en el apartado de retribucién extrasalarial contemplado en los
diferentes convenios. También se incluyen algunas preguntas dirigidas especificamente
a los permisos de paternidad y maternidad.

El concepto de empresa flexible implica tomar en consideraciones las diferentes
opciones de vida de los empleados y ofrecerles un maro laboral que les permita cumplir
con sus objetivos profesionales, asumir sus responsabilidades familiares y desarrollar su
dimension personal. Aunque las necesidades de los padres y madres son una urgencia 'y
las empresas deben contribuir a solucionar y amparar la maternidad y la paternidad, las
opciones individuales deben ser tenidas en cuenta en una cultura flexible. Respetar el
entorno personal y el estilo de vida, es la clave para avanzar en el modelo de empresa
flexible.

Una cuestién importante para analizar la situacién de igualdad en una organizacion es
conocer para qué piensan las empresas que solicitan los empleados las medidas de
flexibilidad.
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En general, las empresas suelen pensar que los empleados se acogen a medidas de
conciliacion principalmente por motivos familiares y de cuidado, pero los datos
muestran que también lo hacen por razones practicas como evitar atascos, mejorar la
calidad de vida o gestionar el tiempo personal. Ademas, existe una clara diferencia de
género: las mujeres recurren mas a estas medidas por responsabilidades de cuidado,
mientras que los hombres lo hacen por eficiencia o conveniencia.

A) Lo que piensan las empresas

v Cuidado de hijos pequefios y acompafiamiento escolar.

v Atencidon a personas dependientes (mayores, familiares con
discapacidad).

v Gestidn de responsabilidades domésticas.

v Necesidad de reducir jornada para compatibilizar con la vida familiar.

B) Motivos reales de los empleados

v' Evitar atascos y reducir tiempo de desplazamiento: el teletrabajo y la
flexibilidad horaria se usan para optimizar el tiempo de transporte.

v' Mejorar la calidad de vida: disponer de mas tiempo para ocio, deporte
o descanso.

v Gestidon de citas médicas o tramites personales: aprovechar la
flexibilidad para resolver gestiones sin pedir dias completos.

v' Reduccidon de jornada: en muchos casos se utiliza para equilibrar
cargas familiares, pero también para reducir estrés laboral.

v' Mayor autonomia y control del tiempo: especialmente en perfiles
profesionales que valoran la autogestion.

Por género, y segun estudios recientes sobre conciliacion y flexibilidad en Espafia:

e Las mujeres son las principales usuarias de reducciones de jornada y permisos
de cuidado.
o Motivos predominantes: cuidado de hijos, apoyo escolar, atencion a
dependientes.
o Elteletrabajo se percibe como herramienta para compatibilizar trabajo y
responsabilidades familiares, aunque genera sobrecarga.
e Los hombres usan mas la flexibilidad horaria y el teletrabajo para evitar
desplazamientos y mejorar la eficiencia.
o Motivos predominantes: optimizacién del tiempo, evitar atascos,
mejorar productividad.
o Menor presencia en reducciones de jornada, lo que refleja la persistencia
de roles tradicionales.
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Esto significa que existe:

Una brecha de percepcion: las empresas tienden a asociar la conciliacion
exclusivamente con el cuidado familiar, mientras que los empleados la utilizan
también para mejorar su bienestar y eficiencia.

Un sesgo de género: las mujeres siguen cargando con la mayor parte de las
responsabilidades familiares, lo que explica su mayor uso de medidas de
reduccion de jornada.

Un reto empresarial: promover un uso equitativo de las medidas, visibilizando
gue la conciliacién no es solo “cosa de mujeres” ni Unicamente para cuidados,
sino también para mejorar la calidad de vida y la productividad.

La relacion entre uso de medidas de conciliacion/flexibilidad y fendmenos sociales como
la reducciéon de la natalidad o el aumento de personas que no quieren tener pareja o
casarse es clara, aunque compleja. Inciden en ello cuestiones como

>

Carga femenina en conciliacidn: el Fleximetro muestra que las mujeres son las
principales usuarias de reducciones de jornada y teletrabajo para cuidados. Esto
genera una percepcion de penalizacién profesional que puede desincentivar la
maternidad, al asociarse con pérdida de oportunidades laborales.

Coste de oportunidad: en Espafia, muchas mujeres retrasan o renuncian a la
maternidad porque sienten que el mercado laboral no ofrece condiciones
equitativas de conciliacion.

Impacto estructural: si las medidas de conciliacion no se usan de forma
corresponsable, la natalidad se ve afectada porque las mujeres soportan solas el
coste social y profesional de tener hijos.

Cambio cultural: cada vez mas personas priorizan la autonomia personal y la
carrera profesional frente a los modelos tradicionales de pareja y familia.
Conciliacion como factor de decision: cuando las empresas no ofrecen medidas
equitativas, los individuos perciben que formar pareja o tener hijos implica una
sobrecarga dificil de gestionar.

Flexibilidad y estilos de vida: el teletrabajo y la flexibilidad horaria permiten
organizar la vida sin necesidad de ajustarse a roles tradicionales, lo que refuerza
la tendencia a optar por modelos de vida mas individuales.

Conciliacion insuficiente - baja natalidad: si las politicas de conciliaciéon no son
equitativas, las mujeres retrasan o renuncian a la maternidad.

Nuevos estilos de vida - menor interés en pareja: la falta de corresponsabilidad
y la percepcién de que la conciliacidon es “cosa de mujeres” refuerza la idea de
que formar familia implica desigualdad, lo que lleva a mas personas a optar por
no casarse o no tener hijos.

Teletrabajo y flexibilidad: bien gestionados, podrian ser palancas para revertir
estas tendencias, pero si se aplican de forma desigual, las refuerzan.
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Estas conclusiones se derivan de una serie de preguntas sobre esta cuestion planteadas
en el Fleximetro y que arrojan los siguientes resultados: el 98% de las empresas de la
muestran afirman que los empleados se acogen a medidas de flexibilidad para cuidar de
los hijos; el 74,3% para facilitar la corresponsabilidad familiar; el 56% para cuidar de
mayores dependientes, el 68% para el cuidado de personas con discapacidad; el 65%
para formarse o hacer deporte; y el 60% para evitar la hora punta.

Cuando se pregunta a los empleados para qué se acogen a estas medidas, las respuestas
difieren considerablemente una vez mas de los que la empresa considera, son las
prioridades de los empleados: el 30% de los hombres se acogieron a medidas de
flexibilidad horaria para cuidar de hijos menores; el 32,% para coordinarse con sus
parejas en las obligaciones familiares; el 6% para cuidar a mayores dependientesy el 9%
para cuidar a personas con discapacidad. En el caso de las mujeres, el 63% lo hacen para
cuidar a los hijos, el 35% para coordinarse con su pareja; 31,7% para cuidar mayores
dependientes y el 6,50% a personas con discapacidad.

A través de estos datos se observa una tendencia positiva hacia un mayor equilibrio de
la corresponsabilidad en el caso de la atencidon a personas dependientes por parte de
los empleados de las empresas de la muestra.

En cuanto al uso de la flexibilidad para otras cuestiones, el 39% de las mujeres de la
muestra lo hicieron para mejorar su formacion; frente al 52% de los hombres; y para
evitar el atasco en hora punta el 83% de los hombres y el 64,5% de las mujeres.

Como ejemplo de cdmo la flexibilidad impregna de la cultura de la organizacién y va mas
alla de cubrir las necesidades de las parejas con dependientes a su cargo, un 33% de las
empresas de la muestra contemplan medidas dirigidas a profesionales que carecen de
cargas familiares de ningun tipo.

Cuadro 9
éPara qué la flexiblidad?
Comparativo empresa-empleados
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26

Comunicacion de Valor Afiadido, SL - www.cvalora.com




Premio Madrid Empresa
FleXible

CAMPANA HACIA EL EQUILIBRIO DE LA
VIDA PROFESIONAL Y PERSONAL

Cuadro 10
éPara qué la flexibilidad?
Comparativa por género
90
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0 I I I
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0 - I ==
Cuidar a menores Organizar Cuidar a mayores Cuidar personas con Formarse/deporte Evitar atascos
responsabilidades discapacidad

H Mujeres HHombres

Desde el ano pasado ha ido aumentando el niumero de hombres involucrado en el
cuidado de dependientes al mismo tiempo que las mujeres, empiezan a recurrir cada
vez mas a la flexibilidad para formarse, hacer deporte o evitar los atascos. Una vez
consolidado el modelo hibrido comienza a vislumbrarse el cambio de paradigma que se
estd produciendo. En el siguiente cuadro vemos la evolucion de los datos comparados
por género.

Respecto a las politicas de paternidad y maternidad, los datos se mantienen estancados
después de la ampliacién aprobada por Ley. El cuestionario plantea tres preguntas. Si la
empresa dispone de permisos por encima de lo estipulado en la Ley; si los hombres
disfrutan siempre del permiso de paternidad y si existen procedimientos de promocién
o seleccion interna que garanticen la no discriminacion por razones de
paternidad/maternidad. El 26,9% de las empresas de la muestra respondid
afirmativamente a la primera cuestion (el afio pasado fue el 28,13%); y el 88% a la
segunda (87% en 2024). En el caso de los procedimientos para garantizar la no
discriminacion, la cifra se sitla en el % (84% en la edicién anterior).

El estudio pregunta también a las empresas si permite organizar su horario a los
empleados divorciados para cumplir con sus turnos de guardia y custodia de hijos
menores, o a las familias monoparentales. El 95% ha respondido afirmativamente a la
pregunta, por encima del 92,46% del ano pasado. En situacion especial estan también
las personas victimas de violencia de género. Para ellas, el 42% de las empresas cuenta
con politicas especificas de apoyo y proteccion (el afio pasado respondid
afirmativamente el 35%). Sélo el 24% tienen en cuenta la diversidad generacional en las
politicas de igualdad, cifra que esperamos tienda a incrementarse una vez que el
edadismo ha entrado en la agenda politica y social. En este apartado, y como
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herramienta de compensacion del efecto negativo que puede producir la discriminacién
positiva, el estudio pregunta a cerca de la existencia de medidas de compensacién para
los empleados que no tienen dependientes a su cargo. Sélo respondid afirmativamente
el 18% de las empresas de la muestra.

Cuadro 11
Medidas para otros grupos de empleados

100,00%
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Divorciados y Victimas de violencia Seniors Empleados sin hijos
monoparentales de género
W 2022 2023 m2024 2025

Respecto a las ayudas y medidas econdmicas, las empresas mantienen los planes de
retribucidn flexible en los que el beneficio fiscal resulta interesante para los empleados
que construyen su paquete retributivo con aquellos productos que les interesa en cada
momento: cheque restaurante, cheque guarderia, seguro médico o de vida, etc.
Ademas, el 29de las empresas de la muestra ya cuentan con planes de jubilacién para
sus empleados y el 25% cuenta con gimnasio en sus instalaciones o bien, ofrece a sus
empleados acuerdos ventajosas con instalaciones deportivas.

IV.- BRECHA SALARIAL

En 2017 se incorporé al cuestionario una pregunta referente a la brecha salarial entre
hombres y mujeres. Es evidente que existe un marco legal que establece la igualdad
salarial, pero también, que numerosos estudios revelan que, en conjunto, las mujeres
cobran entre un 10% y un 18% menos que los hombres. Son muchos los factores para
tener en cuenta y no es objeto de este estudio buscar las causas de esta desigualdad,
pero si conocer si las empresas que trabajan en materia de flexibilidad cuentan con
procedimientos internos para garantizar la igualdad retributiva.,

La pregunta realizada es: éCuentan con una politica especifica que evite la brecha
salarial entre hombres y mujeres? En 2024, la cifra alcanzo el 75% vy, en la presente
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edicién, en el 78,3%. Haciendo una lectura de los datos, el mensaje de la discriminacién
salarial esta calando en las empresas y cada vez son mas las organizaciones que se
preocupan por analizar la situacién laboral de su plantilla; detectar los posibles gaps y
determinar a qué son debidos. El siguiente paso es desarrollar planes de contingencia
gue sirvan para solucionarlos y garantizar un modelo de retribucién igualitario.

Cuadro 12

Politicas para evitar la brecha salarial
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VII.- CONCLUSIONES Y TENDENCIAS

La flexibilidad no es un lujo ni una concesién: es el nuevo eje de competitividad y
sostenibilidad social. Si las empresas madrilefias no logran que hombres y mujeres
concilien en igualdad, no solo perderan talento, sino que estaran contribuyendo a un
modelo social insostenible. La corresponsabilidad es la verdadera innovacién pendiente.

1. La flexibilidad ya no es un beneficio, es un derecho estructural. El teletrabajo y
la conciliacion han dejado de ser medidas excepcionales: son parte del contrato
social entre empresa y empleado. Ignorarlo supone perder competitividad y
talento.

2. La conciliacion sigue siendo femenina, y eso es un fracaso colectivo. El
Fleximetro confirma que las mujeres son las principales usuarias de reducciones
de jornaday teletrabajo para cuidados. Mientras tanto, los hombres lo usan para
eficiencia. Esta asimetria perpetua desigualdad y penaliza la natalidad.

3. Lapercepcion de conciliacion retrocede peligrosamente. En 2022, el 41% de los
empleados afirmaba tener facilidades para conciliar; en 2024, solo el 29%. Este
descenso revela que las medidas existen, pero no se sienten efectivas ni
equitativas.

4. El teletrabajo puede ser una palanca de igualdad... o una nueva frontera de
desigualdad. Si se gestiona por objetivos y con corresponsabilidad, mejora
productividad y compromiso. Si se asocia solo a mujeres, se convierte en un
factor de invisibilidad profesional.

5. La conciliacion impacta directamente en los indicadores de RRHH. Flexibilidad
y beneficios extrasalariales reducen rotacion, absentismo y bajas temporales,
mejoran productividad y compromiso, y fortalecen la reputacion corporativa. No
son “soft policies”: son palancas duras de competitividad.

6. La falta de corresponsabilidad tiene consecuencias demograficas. La
sobrecarga femenina en conciliacidon contribuye a la baja natalidad y al retraso
en decisiones familiares. La politica laboral estad conectada con la sostenibilidad
social de la Comunidad de Madrid.

7. El futuro exige medidas de coste cero y cultura de confianza. Bolsa de horas,
flexibilidad de entrada y salida, intercambio de turnos o reuniones en horario
racional son ejemplos de politicas que no requieren inversion, pero si un cambio
cultural: pasar del control a la confianza.

8. Indicadores y comunicacidon interna. “Los indicadores de RRHH —rotacién,
absentismo, productividad, compromiso, bajas temporales y reputacion
corporativa— no mejoran solo por implantar medidas de flexibilidad o
teletrabajo. Su verdadero impacto depende de cdmo se comunican dentro de la
organizacién. Cuando la comunicacion interna presenta la conciliacion como un
derecho universal y no como una concesidn, los empleados perciben que la
empresa confia en ellos, y esa percepcidn se traduce en datos tangibles: menos
rotacién no deseada, mayor compromiso, reduccion de costes médicos vy
absentismo, y un aumento directo de la productividad. La clave no esta

30

Comunicacion de Valor Afiadido, SL - www.cvalora.com



Premio Madrid Empresa
FleXible

CAMPANA HACIA EL EQUILIBRIO DE LA
VIDA PROFESIONAL Y PERSONAL

Unicamente en la politica, sino en el relato que la acompafa: sin comunicacion
clara, inclusiva y equitativa, las medidas pierden fuerza y los indicadores no se
transforman.”

La Comunidad de Madrid no solo es un territorio donde se aplican politicas de
flexibilidad: es un laboratorio social y empresarial que marca tendencia en
Espana. Su papel es decisivo para difundir una cultura flexible que trascienda a
las grandes corporaciones y llegue también a las pymes y sectores mas
vulnerables. Estudios como el Fleximetro y galardones como el Premio Madrid
Empresa Flexible son mas que reconocimientos: son instrumentos de
transformacion cultural, que visibilizan buenas practicas, generan referentes y
aceleran la adopcion de modelos de conciliacién equitativos. La Comunidad de
Madrid tiene la oportunidad de liderar no solo la competitividad empresarial,
sino también la sostenibilidad social, demostrando que la flexibilidad es el nuevo
eje de progreso econdmico y demografico.”
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