ANALISI DE LES
CONDICIONS LABORALS
del sector industrial

al Bages

Data: 31/01/2019
Programa Ocupacio al Bages Industrial 2018-2020
Ajuntament de Manresa

(] a”
; ; oy i e . e
e Diputacié : 3 CRmE
plmec @ Baprcelona Ajuntament @ de Manresa @D@ mmsmm Ocupacio a la

Industria Local

eeeeeeeeeeeeeeeeee



-]
ANALISI DE LES CONDICIONS LABORALS pimec
del sector industrial al Bages Sourn s | riven

S Taen 08 Canchewo

Index

CONEEXE ¢ ovsennssnssnnssnssssssnsossssnssnssssssnssssssnsanssssns pag. 3
ODJECHUS 4o vvrnsesnnecensosnnrsenscorssosnssosnscssssosnsosscons pag. 3
Metodol0gia veseeerseerascensroonecsnscensoonscossscsnnsoonscos pag. 3
Principalsresultatsdel'enquestaceeecsscessccsccsocsscossnes pag. 5
Aportacions de 18S EMPrESES veeeeresrssrsssssssssscsscssosoos pag. 8
Mesuresinnovadoresenlagestio deltalent «ooveeecacscses pag. 13



ANALIS| DE LES CONDICIONS LABORALS pimec

del sector industrial al Bages -

Context

Dinsdelmarcdel ProgramaOBI, esrealitza el present estudi pera analitzar lasituacié de les
empresesdel Bagesverslaproblematicaperl’atraccié iretencié deltalent. Elpuntdepartida
s’inicia en la pérdua de competitivitat davant d’altres poblacions proximes a Barcelona i
Igualada on les condicions salarials son millors pels treballadors.

Fruitd’aquesta situacio, es plantejarealitzar el present estudi per valorar quines practiquesi
mesures tenen implementades en gestio de persones, i quines opcions es plantegen per a
revertiraquestasituacié, apartird’'unrecullde mesuresinnovadores enlagestio del talent.

Objectius
La realitzacio de I'estudi es basa en tres premisses:

1) Analitzarla problematica de les empreses del sector del metall vers la comparativaamb
altres poblacions.

2) Amblacol-laboraci6 d’'un expertenmatériade Gestio deltalent, analitzar lapossibilitatde
implementar accions orientades a guanyar competitivitat. L'objectiu d’aquestes mesures, no
han de suposar un cost afegit a les condicions laborals/salarials sind que siguin
complementaries.

3) Com atancament, recollir a aquelles accions més adients que convindria dissenyar,
desenvolupar i implementar com a valor diferencial per a reforcar [’employer branding de les
empreses.

Metodologia de treball

Per tal d'assolir els objectius descrits anteriorment, s’ha treballat amb un grup d’empreses del
sectorindustrial del Bages, analitzant els seus casos, experiénciesibones practiques.

Larecollida de dades s’ha portat a terme mitjangant una enquesta de dades quantitatives, que
s’hacomplementatamb I’analisi d’informacio de caire més qualitativa, atravésd’'un grup de
discussi6 amb pimes del sector metall, amb I'objectiu d’aprofundir en el context i
problematiques que troben les empreses industrials en la gestio del talent.
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Es va dividir la sessié de treball en dos fases.

Fase 1: Larealitzaci6 d’'una enquesta que recull politiques i mesures de recursos humans per
valorar quines accions tenen implementades.

Fase 2: Posada en comuigrupde discussio de les mesures que tenenimplementadesiels seus
resultats, pel recull de noves idees i aportacions.

El present informe esta dividit en tres parts:

1. Representaciograficaiquantitativade les principals dadesrecollides enl’enquesta.
2. Resumdelesaportacionsdelesempresesenelsdiferents eixosdegestiodepersones.
3. Descripcio de mesures per a potenciar [’employer branding.
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Principals resultats de [’enquesta

Funcié de recursos humans

Qui es responsabilitza en [’empresa de la gestio de persones?

GERENT ADMINISTRACIO RRHH

Reclutament i seleccié de personal

Quines son les principals fons de captacio

-uﬁ-

Bocaorella Empresa Centre Xarxessocials
externa formatius

Pla d’acollida

L’empresa té definint un pla d’acollida i acompanyament a les noves incorporacions?

o> (D

Sl NO
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Es realitza una formacié inicial al treballador, esta definida?

Sl SI, PERO NO ESTA N O
DEFINIDA

Formaci6 interna i desenvolupament

L’empresa planifica la formacié a través d’un pla formatiu anual?

Sl NO ALGUNES
ACCIONS

Quants alumnes en practiques acull al llarg de [’any

ENTRE 1-2 ENTRE 2-3 MES DE 3
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En quina modalitat és més habitual

PRACTIQUES UNIVERSITARIES 20%
PRACTIQUES FP 30%

FP DUAL 50%

Compensacio6 & Beneficis

Quins beneficis extrasalarials sén més habituals?

Subvencié formacié
Vehicle d'empresa
Vacances flexibles
Jornades flexibles
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Aportacions de les empreses

Acontinuacioesrealitzaunrecull deles principals aportacions realitzades pel grup de treball.

Respecte ala complexitat de reclutar personal en comparativa amb altres poblacions més
proximes a Barcelona, a les empeses del Bages els hi resulta complicat atraure professionals
d’altres territoris per treballar a Manresa. Es té la certesa que a les persones els hiresulta més
atractiu desplacgar-se a la zona metropolitana on les oportunitats professionals i les condicions
laborals s6n millors.

La complexitat en I'atraccio del talent per zona geografica es suma la problematica de la
manca de determinats perfils professionals, com son el perfils técnics, enginyeries i
professionals de la industria i dels oficis. Davant aquesta situacio, 'empresa esta més oberta a
reclutar persones d’altres poblacions de la resta del territori, aixi com especialistes de la
industria d’altres paisos.

La funcié de Recursos Humans

Lafuncio de gestio de persones enl’ambitde lapime acostumaarecaure generalmentenel
Gerent i/o propietari de 'empresa, i en segon terme en el Departament d’administracio/
finances. Endeterminades ocasions, enl’area de Prevencié de Riscoslaborals. Laidiosincrasia
de la pime no fa possible que disposi d’un professional de 'ambit dels recursos humans lo qual
provoca tenir una menor professionalitzacié d’aquesta area. | a la vegada, 'empresari
necessita de major suport extern per la gestié de persones sent conscient de la seva
complexitat.

Reclutament i captaci6 del talent

En l'actualitat les empreses tenen moltes dificultats per captar professionals d’acord a les
seves necessitats productives. Per una banda, es troben amb les dificultats per a captar perfils
de major qualificacié, lligat sobretot al'ambitde I'enginyeriai per unaaltre, ladificultat per la
mancanga de professionals de determinades posicions com poden ser Torners, Fressadors,
operadorsde CNC, etc. Labase d’aquestes dificultats vamés enllade les politiques de recursos
humans que tinguin dissenyades, i tenen una relacié directa en 'ambit de 'ensenyament i els
gaps entre laformacié i les necessitats de 'empresa.

Cada empresaté la seva propia estratégia de reclutament en funcio dels resultats que han
obtingut. Generalment la font de captacié més comuna és el boca-orella, en alguns casos
I'empresa premia al treballador que aporta contactes. En segon terme, la contractacioé de
serveis d’empreses de treball temporal com a mitja per a disposar d’efectius de
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manera rapida, encara que son critics amb el servei que ofereixen. La tercera opcio és recorre
a centres formatius i universitaris.

Altres opcions és incorporar professionals amb més experiéncia i de major edat, ja que tenen
dificultats per a captar professionals dins de la franja dels 25 als 35 anys. A la vegada,
consideren que les persones de més de 45 tenen uns valors, una cultura del treball i de I'esforg
gue els hi assegura més compromis i estabilitat.

Enelmomentdelaseleccié de personal es valoraprincipalmentl’actitud de lapersona, més
gue les capacitats técniques i I'experiéncia aportada, es considera que I'empresa disposa dels
recursos per a formar als seus treballadors i s'inverteix el temps necessari fins que la persona
és autonoma en el seu lloc.

Generalment, 'empresa no té definit un pla d’acollida per acompanyar als nous col-laboradors
enlasevaadaptacio al nou entornde treball. En determinades ocasions, lapersonarep una
formacio inicial relacionada amb el seu lloc perd en general manca una procés detallat
d’acompanyament durant els primers mesos. La construccié del vincle entre el nou
col-laboradoril’empresaésunfactorclaual’horaderetenirel talent. Durantels primers dies
de larelacié laboral, es creen les primeres impressions i €s el moment per a transmetre la
cultura de 'empresa.

Iniciatives d’estudiants en practiques

En termes generals, gairebé totes les empreses gestionen estudiants en practiques; per suplir
la mancanca de professionals, com una opci6 per a identificar el talent i oportunitats de
creixement, peradonar suportacerts departaments davantde puntes detreball odavantde
la complexitat de trobar perfils amb major experiéncia. L’'empresa quan necessita persones
joves had’optar per estudiants tant universitaris com de cicles formatius, ja que els hi costa
arribar a perfils junior de 3 o0 5 anys d’experiéncia.

L’empresari és molt conscient de la realitat actual, de la complexitat que suposa acollir en
determinades situacions alumnes en practiques, inclis de ladificultatque tenen els centres
educatius per disposar d’estudiants per a la realitzacio de practiques.

Formacié i desenvolupament del talent

Respecte a I'eix formatiu i de desenvolupament ens trobem amb diferents realitats, la majoria
no tenen definit un pla formatiu com a tal, sind que van dissenyant accions en funcié de
determinades situacions, incorporacions, etc. i realitzen aquelles formacions obligatories
lligades ala Prevencid de Riscos Laborals, Seguretat, Normatives, etc.
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Himanca un analisis de les necessitats formatives, un pla concret amb accions per a cada
col-lectiu de 'empresa i una disjuntiva en realitzar la formacio dins de la jornada laboral. Sovint
'empresari pensa que els treballadors sols volen realitzar formacio, si aquesta es realitza dins
la jornada laboral. No es presenta la formacié com una oportunitat de creixement i de
desenvolupament del treballador, com una accié més que permetila retencié del talent. En
determinades ocasions, lasensacid que esté és de poc esperit per partdels treballadors en
formar-se. No esta relacionada les accions formatives amb un pla de creixement i
desenvolupament professional.

L’empresari sovint percep i creu que destinar recursos formatius a determinades persones
suposaunriscdeperdreaquelltreballador, unriscde que marxialacompetenciauncop esta
format. Aquest plantejament es manté perqué no hi ha una cultura de la necessitat de
formacié i desenvolupament constant. Laformacié hauria de ser una funcié més del lloc de
treball.

Unaltre factorimportant, és el disseny de plans de carrera per aquelles persones que volem
fidelitzarique son clau perlaposicido que ocupen. Elplade carrera és un plantejamentallarg
termini on es dissenyen uns objectius especifics tant d’assumpcié de majors responsabilitats
com aspectes formatius lligats aaquest creixement professional. Que acostumaaocorre si
I'empresanohotreballa, que les persones ambtalent no s’impliquen massaamb l’empresa
perqué sols la veuen com un mitja de subsistencia o de pas, amb poques possibilitats de
creixement. Es per aix0 que el pla de carrera és un instrument que ben definit, és una eina clau
per alafidelitzacio i el compromis de les persones.

L’empresa valora al professional en funcioé de les seves capacitats, competencies i actituds, tal
com s’ha comentat anteriorment, per sobre dels coneixements i de I'experiéncia. En aguesta
linia, es considera que I'actitud es un fet educatiui social, intrinsec alapersonaique des de
I'empresa no es pot fomentar ni treballar.

L’actitud és pottreballar des de 'empresaen el moment que coneixem les motivacionsiels
interessos dels treballadors, es poden dissenyar estratégies concretes, sent responsabilitat del
comandament la gestio de les actituds.

En el moment que analitzem les motivacions individuals i coneixem les percepcions de les
personesilasevarealitat, espodrandefinirmesuresquegenerinunimpacteenlapersona.

L’estil de direcci6 esdevé un factor clau per a fomentar espais i bon ambient de treball. La
formacié en habilitats directives, de relacid interpersonal, de motivacio i resolucié de conflictes
esdevé cabdal pel treball en equip. L’estil de lideratge del gerenti del seu equip directiu és
fonamental per a generar un entorn compromes, disminuir la rotacio, I'absentisme, i en
definitiva, potenciar laidentificacié del treballador amb laculturaivalors de 'empresa.
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Laformaciéendesenvolupamentdirectiuhade serunaaccié constantenl’empresa,ambel
suport de professionals qualificats en 'ambit del coaching. L’'empresari, és conscient de la
importancia del lideratge perd al no haver planificada una estratégia i un pla d’actuacio
concret, provoca gue agquestes accions quedinrelegades a un segonterme.

Politica de compensacio i beneficis

Respecte a la politica retributiva, generalment les empreses tenen una definicié del salari del
treballador en funcio de la classificacié del conveni més els diferents complements relacionats
amb I'exigéncia del lloc. A nivell d’estructura salarial no hi ha una definicié salarial per bandes
gue permeti unrecorreguticreixement, com tampoc tenenrecollida una politica retributiva
clara, on es treballi 'equitat interna i la competitivitat externa, els increments salarials, el
reconeixement, etc.

Eltreballador acostumaatenir pocainformacio, de com seI'esta pagantienfuncio de quins
parametres. Sique veiem que algunes empreses han dissenyat sistemes de retribucio variable
en funcioé d’indicadors i objectius observables i quantificables.

La retribuci6 variable permet recompensar el rendiment del treballador en funcio de resultats
globals, departamentals i individuals. Malgrat ser un bon sistema no sempre és facil
d’'implementar i no sempre és la millor solucio.

L’empresari €s conscient que és important implementar politiques de recursos humans
atractives per a potenciar la seva capacitat d’atraccié del talent. En determinades ocasions, es
considera que eltreballador no acaba de valorar els beneficis que se’ls hi ofereix.

El salari emocional permet fidelitzar al treballador perd ha d’anar alineat a una estratégia, a un
pla d’accioé i un adequat procés de comunicacié interna.

La comunicacio interna, és una altre ambit que s’hauria de treballar per a facilitar tant la
informacié que estransmetdes de ladireccié com les oportunitats que té el treballador pera
transmetre les seves necessitats. La comunicacié ha de ser un eix estratégic que permeti posar
envalor les accions que es duen aterme per a millorar la gestio del talent.

En relacié al salari emocional les empreses cada cop estan més conscienciades en la jornada
flexible, encara que algunes creuen que implementar-ho no és facil pel tipus d’activitat que
desenvolupen. En segonlloc, enstrobem amb el vehicle d’'empresailes vacances flexibles com
amesures més habituals. El ventall de politiques que es poden implementar és molt ampli
perd no sempre I'empresa disposa de la informacido de com fer-ho i necessita de
'acompanyament i assessoramentextern.

11
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Dins del sector del metall ens trobem amb diversitats de politiques de recursos humans en
funcioé de la cultura organitzativa. Algunes empreses, tenen una cultura orientada en la
persona amb mesures més innovadores. Per altre banda, ens trobem amb models d’empresa
meés conservadors amb una concepcié més tradicional del treball.

Com areflexio, ésinteressant com lainnovacio en I'ambit productiu i de processos és essencial
per guanyar competitivitat, pero no es té lamateixa concepcio de laimportancia del capital
huma.

12
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Mesures innovadores en la gestio del talent

Implementar un procés de canvi organitzatiu: Empowerment

L’empowerment és una nova concepcio d’organitzacio interna que es basa en com les
persones decideixen desenvolupar la seva feina. Esta relacionat amb la qualitat, la millora
continua, la gestié del rendiment, els equips de treball autodirigits, la gestié de competéncies,
etc. L'empowerment pot tenir un efecte positiu en les actituds, aquelles persones que abans es
gueixaven o que expressaven la seva negativitat perqué estaven controlades, ara poden
arribar a aconseguir majors reptes, tenen més autonomia, més habilitats i progressen per
arribar aaconseguir majors fites incrementant la seva motivacio.

Es un procés de canvi organitzatiu i s’ha de dissenyar amb cura cada una de les fases del
procés, per arribar a tenir equips empoderats.

Fases d’un procés dempowerment

1-

Visualitzacié del canvi i millora: és un dels punts més importants per la persona i
'empresa. Els treballadors han de voler aquest canvii estar convencuts de poder realitzar-
ho.

Més autonomia: eliminar les restriccions que tenen els treballadors a tots el nivells de
'empresa per aque siguin capacos de prendre decisions sense ser bloquejats per reunions,

jerarquies i burocracia.

Major identificacio amb el treball: les persones comencen a prendre consciéncia de la
propietatde lasevafeinaide les seves tasques. Més identificats amb lafeina.

Aprenentatge de noves habilitats: elstreballadors estan mésinteressats per la sevafeina,
desenvolupennoves habilitatsiresponsabilitats. Les personeses sentiranmotivades.

Aconseguir fitesiresultats: escomencaavisualitzar elsresultats del procés de canvi.
Increment de lacompeténciai satisfaccio: es produeixen canvisrelacionats amb I'actitud
delespersonesielseucomportament, es sentenmeés competents. Estrobenenunaltre

nivell de competéncia.

Acceptacio de feines més complexes: la persona es sent meés preparada i amb meés
capacitat per assumir majors funcions.

13

pim

M, et 4y

ec

o Craee o oy



ANALIS| DE LES CONDICIONS LABORALS pimec

del sector industrial al Bages S it

Técniques d’empowerment

L’equip directiu ha de ser el principal motor de canvi i ser el maxim defensor del procés
d’empowerment. Ha de ser visible a través de la seva relacié amb els treballadors. Es necessari
crearunentornmésobert,ambmajorcomunicacio, mésllibertatiproxim amb el treballador.

La delegacio és el mecanisme mésimportanten un procés de canvi. Les persones han de tenir
les habilitats per a desenvolupar determinades funcions i generar un entorn de confianga. En
elcasquelapersonanotinguil’experiéncia o coneixementnecessari, passar per un procés
d’aprenentatge iacompanyament.

Larotaciédellocsdetreball potoferirunvalorafegital procésd’empowerment, proporciona
nousreptes perles persones, nous aprenentatges i experiéncia en noves funcionsitasques.

Els equips autodirigits és també una técnica a implementar, especialment en entorns
industrials, consisteix en que és el propi equip que defineix els objectius a assolir i el procés de
com arribar-hi. L’'encarregat o comandament no ha d’interferir sin6 orientar des de la seva
experiéncia i coneixement.

Avantatges de 'empowerment

Estil per eliminar processos burocraticsialliberar als treballadors pels seus esforgos
individuals.

1. Majorflexibilitati possibilitat de compensar als treballadors perla seva contribucid.
2. Afavoreix el desenvolupament i 'aparicio del talent ocult.

3. Ladescripci6 restringida de les funcions del lloc de treball passa a un concepte més
ampli iflexible.

4. Afavorir la creativitat i la innovacio.

5. Introduir poder a nivells baixos de I'organitzacié per a millorar les relacions internesi
externes.

6. Increment de la productivitati el reconeixement.

7. Responsabilitat de les persones pel desenvolupament de la seva feina.

14
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Disseny d’estrategies per a fomentar [’employee experience

El concepte d’employee experience es basa en coneixer el compromis del treballador amb la
seva empresa i la seva experiéncia com a treballador. Generalment esta relacionat amb eines
que permeten analitzar la satisfaccio del treballador i que 'empresa pot monitoritzar aquelles
accions que tenen més valor o impacte organitzatiu.

Consisteix en tenir informacio de les accions que s'implementen i com sén rebudes per part de
I'organitzacio per anar definitigenerant noves propostes. Es devitalimportancialavisibilitat
de la cultura, les condicions de treball i el desenvolupament tecnologic, especialment per les
noves generacions.

L’empresa had’enfocar-se en desenvoluparifervisible la cultura organitzativa, establir les
politiques que determinen les condicions laborals i que aquestes siguin atractives per poder
retenir el talent, i per Ultim dissenyar els processos i implementar la tecnologia necessaria per
apoder desenvolupar lafeina en un entorn cada cop més competitiu.

Els millennials i les generacions que els segueixen han crescut en un entorn tecnologic i
valoren amb més intensitat la digitalitzacié de 'empresa. Un entorn conservador i tradicional,
amb tecnologia obsoleta sera poc atractiu per a ells.

Sil'empresaes preocupaicuidaals seus treballadors es produira un efecte en cadenai els
treballadors cuidaran també dels seus clients, d’aquesta manera és possible generar un entorn
on les persones s’identifiquin amb I'empresa.

L’experiéncia del treballador es centra en diferents aspectes, no és tan sols un tema de
beneficis siné d’'un conjunt de propostes:

1. Lacompensacio,englobaelsalari,elsbeneficisextrasalarials,lesvacancesialtres
aspectes.

2. Elcreixementidesenvolupamentprofessional que es pot arribar a assolir dinsde
lempresa.

3. L’organitzacio engeneral, lacultura, lagestié que es practica, I'estil de treball.
4. Lespersones, 'ambientlaboral, 'index de felicitatil'autonomia dels treballadors.

5. Eldesenvolupamentdeltreball, les metodologies, I'espai, la flexibilitat, els recursos
disponibles.

6. Latecnologia, lainnovaciéen els sistemes, en producciéien el propilloc detreball.

15
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El lideratge emocional i la motivacio d’equips

Des de I'empresa cal treballar el desenvolupament d’habilitats i el lideratge dels
comandaments i molt més important, analitzar com aquests lideren el seus equips. El dia a dia
i larapidesa amb la que tot es mou i avanca, sovint impedeix centrar-nos en el que esta
passanti analitzar el per que acostumem sempre a cometre els mateixos errors, a escoltar les
mateixes queixes, etc. L'empresa ha de disposar d’uns liders que puguin canalitzar i gestionar
els seus equips de forma positiva per a generar determinades actituds.

Caldria analitzar com el directiu lidera el seu equip, és probable que dediqui més temps en
posar emfasi en I'error, i no tant en escoltar, entendre, reforgar o reconeixer els bons resultats.
S’hadetreballar 'impacte emocional que té per'equip unenfoc centraten el castiginoenel
reconeixement. La manera en que gestionemlesemocions ésindividual i subjectiva, perqué no
podem controlar-ho pero si que podem influir en que aquestes siguin més positives que
negatives.

Aixi doncs, reforcar les qualitats positives sera la millor manera de véncer les negatives, i
seguramentaconseguirem que la productivitat correlacionimés ambles primeres.

El rol del lideratge ha d’anar de la ma de la gestié emocional, sense caure en un estil
paternalista, el “lideratge emocional” hauria d’orientar-se a influir en les emocions
relacionades amb la productivitat i el benestar de I'equip. Dotar de les capacitats és clau,
especialment en entorns productius i industrials, on sovint I'estil de direcci6 encara es basa en
concepcions antigues, que avui en diatenen poca eficacia per ala motivacio.

La realitat és que en entorns empresarials costa dir als altres el que valorem d’ells i el que
estanfentbé, perd pensem encom ens sentim quan el nostre cap ens diu el que liagradade
nosaltres o ens felicita, ens aporta una dosi extra d’energia i confianca. Aquesta questié és tan
important per al benestar i lamotivacié de I'equip que no podem deixar-la implicita, no és
suficient amb el “ja es sobreentén”.
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ANALISI DE LES CONDICIONS LABORALS
del sector industrial al Bages

Mesures per a generar un entorn de benestar i habits saludables

Escentraenfomentar unabonaenergiaeneltreball peramillorar laproductivitatatravésde
politiques que fomentin el benestar i els habits saludables. Extrapolar a 'empresa les
tendéncies actuals que lasocietat estareclamantorientades alacurapelcos, elbenestarila
salut engeneral.

L’empresahadedissenyarlasevaestratégia enaquestambit, definirlesaccions queduraa
terme que permetin un major benestar pel seus treballadors. Els beneficis de generar un
entorn saludable té unimpacte directe en la productivitat de les persones.

Com a exemple d'idees que es poden dur a terme, recollim les seglents:

Accés a sessions de fisioterapia, massatges, meditacio, etc. ja sigui al propi centre de
treball en hores concertades o amb acords amb centre externs.

Magquines de vending amb producte ecologic, fruita, sucs saludables.
Disposar de fruita de forma setmanal gratuita pel treballador.

Acords amb centres esportius proxims al’empresa per a obtenir descomptes per a
treballadors.

Fomentar jornades esportives un dia a I'any amb la realitzacio de diferents tipus
d’activitats aptes per tots els col-lectius de 'empresa, aquestes jornades poden ser
obertes ales families, family day.

Generar un entorn laboral amb missatges respecte el consum d’aigua, utilitzar les
escales enlloc de I'ascensor, informacié sobre productes de proximitat als espais
comuns de menjador, etc.

Disposar pels treballadors de catering amb menjar saludable.

Sessions formatives de conscienciacié amb tallers de cuina saludable, activitat i
exercicis fisics per realitzar entre hores, a casa, etc.

Formacio orientada a I'organitzacio i gestié del temps i de I'estrés. Accions per a
incrementar la productivitat personal através de I'is de diferents eines.

Formacio orientada a comunicacio, assertivitat i empatia per a tenir cura en les
relacions interpersonals amb companys, superiors, clients, proveidors, etc.

Generar entorns de treball amb un adequat ambient laboral.
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ANALISI DE LES CONDICIONS LABORALS

del sector industrial al Bages

Salari emocional i politiques de beneficis extrasalarials
El salari emocional son totes aquelles retribucions no economiques que el treballador obté de
I'empresa amb I'objectiu d’incentivar de forma positiva la imatge que té del seu ambient
laboral, aixi com satisfer les necessitats personals, familiars o professionals, millorant la
gualitat de vida i fomentant un bon clima organitzacional.

- Ampliaci6 el permis de maternitat en 2 setmanes.

- Ampliacié del permis de paternitat.

- Ampliacié del permisde lactancia (2 hores/ 12 mesos enlloc de 1hora/9 mesos)

- Permisosretribuits perassistiralmetge, tutories infantils, acompanyamentamajors.

- Ampliacié de 3 anys per cuidar de fills/es.

- Permetre lasol-licitud de reduccions de jornades de forma temporal.

- Bancs del temps lliure, permet canviar salari per temps lliure.

- Flexibilitat d’horaris d’entradaide sortida (1/2 hora per dinar). Vacances flexibles.

- Adequacio6 deshoraris als ritmes de les persones, adequacié en funcid del transport,
de les escoles, comercos, etc.

- Teletreballimplementanttecnologia que permeti accedir als sistemes interns.

- Recolzamentecondmic perdespesesd’escolesinfantilsocentresd’atencié apersones
grans.

- Reserves de places en escoles properes al’empresa.

- Formacio interna en horari laboral.

- Reunions d’acord als horaris de 'empresa, preferiblement al mati.

- Festiu el dia de I'aniversari.

- Desconnexio digital en periodes de vacances, caps de setmana, etc.

- Mobilitat compensada per dies de vacances/hores/jornades flexibles/teletreball.
- Assegurances, mUtua privada, plans de pensions.

- Sales polivalents pels treballadors per diferents usos.
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