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INTRODUCCION

El papel de la mujer en el mundo laboral ha ido cambiando con el paso del tiempo. Echando la
mirada atrds uno puede ser consciente de la evolucién que la figura de la mujer ha ido
adquiriendo en el transcurso de los afios, viendo como los acontecimientos histéricos, factores
sociales y econdmicos han ido modelando y diferenciando el desarrollo de ese rol.

A lo largo del presente trabajo veremos cédmo ha ido cambiando el papel de la mujer en el
mercado laboral, desde principios de los aifos cuarenta, momento en el que la mujer dio el
paso de integracidon al mundo laboral como consecuencia de que los hombres tuvieron que
abandonar los hogares para ir a combatir al frente y ellas quedaron a cargo del mantenimiento
de los hogares. Con este cambio no solo salieron beneficiosas las mujeres, sino toda una
sociedad en su conjunto, propagando el llamado Estado de Bienestar: creando nuevos puestos
de trabajo, impulsando el consumismo, el aumento de las economias de los hogares, etc. La
mujer comenzo a aportar beneficios econdmicos en el hogar, pero siempre sin dejar de lado
las tareas domésticas que habia venido realizando hasta el momento. Aunque las mujeres se
hicieron su hueco en el mundo laboral, no se deshicieron de estas tareas, por lo que ya en esos
afios las mujeres fueron pioneras en poner en préctica la conciliacién laboral y familiar.

Asimismo, examinaremos algunos de los aspectos hereditarios que, a dia de hoy, en el siglo
XXI, todavia prevalecen en torno a la figura de la mujer. Aspectos de inferioridad que como
pesados lastres siguen persiguiendo a la mujer en el ambito laboral.

En primer lugar se hablard por ello de la incorporacion de las féminas al mundo laboral y de la
situacién actual que la mujer tiene en nuestro pais. Ademads, se hard mencién a los términos de
techo de cristal, brecha salarial, entre otros, que del mismo modo estan sirviendo para
desvalorizar el papel de la mujer.

En segundo lugar, se describiran los términos de conciliacién laboral que los trabajadores
poseen y se realizara un analisis de la discriminacion que sufre la mujer en el mundo laboral en
comparaciéon con el hombre, ademas de cédmo la legislacion no ha hallado todavia la manera
de acabar con la brecha salarial que afecta negativamente al sexo femenino, ni con la barrera
del techo de cristal que provoca la escasa promocion de la mujer en el trabajo.

En tercer lugar, revisaremos las diferentes medidas de conciliacién, dentro de la legislacion
que hay en el territorio espafiol, las cuales pueden ser usadas por todo aquel trabajador que
las necesite. Estas medidas son tales como los permisos o bajas por paternidad o maternidad,
que hacen que puedas compaginar mas facilmente la vida laboral y familiar, sin tener que
renunciar a ninguna de ellas, de la necesidad de la corresponsabilidad entre ambos sexos, del
reparto de las tareas domésticas o el trabajo no remunerado, tema importante que no solo se
encuentra dentro del rol de la mujer.

Y como remate final, se complementara el trabajo con una encuesta realizada a una muestra
de trabajadores de una empresa andénima de Segovia del sector industrial en la que se intenta
obtener informacién sobre la conciliacidon familiar de los trabajadores y hacer una comparacion
con la legislacion vigente.



JUSTIFICACION

Me incliné a la realizacién del siguiente trabajo porque es una cuestidon que a dia de hoy estd
en pleno apogeo. Me parece interesante y fascinante la progresion que ha tenido la mujer a lo
largo de la historia, como ha pasado de estar infravalorada, fuera del ambito laboral a
incorporarse al mundo laboral a lo largo de estos afios. Me veo muy reflejada, motivada e
inquieta por investigar en el tema y por ver cdmo pudo ser el inicio de este viaje de la mujer,
de los pasos que ha tenido que ir dando para combatir poco a poco y para poder continuar
como seguimos a dia de hoy.

Como mujer trabajadora y la experiencia personal vivida, no solo por pertenecer a esta
condicidn de género, sino por tener que haber puesto en practica dos ambitos: el laboral y el
domeéstico, he notado bastante dificultad a la hora de conciliar.

En cuanto a lo personal ademas del ambito laboral y doméstico, le he querido sumar otro
ambito mas, el estudio. El estudiar al mismo tiempo que trabajar y conciliar en el ambito
domeéstico, ha sido otro handicap, algo que me ha resultado complicado de compaginar. Sin
embargo, esta dificultad se queda pequeifia a la hora de compararlo con algunos de mis
companieros los cuales también practican la paternidad y/o maternidad.

Pero el motivo de mayor peso, por el que decidi lanzarme a la realizacidn de este tema para mi
trabajo de fin de grado, ha sido la cantidad de dificultades que han tenido las mujeres desde
sus inicios al incorporarse al mundo laboral, que fue por motivos obligados y no libres o
eximidos, puesto que, si los hombres no hubieran tenido nunca que marchar a la guerra, no
sabriamos cuando o si hubieran tenido la posibilidad de dar el paso. Sin embargo, estas
dificultades no se han quedado en el pasado, sino que contindan existiendo y anulan o
bloguean en muchas ocasiones a las mujeres a la hora de desarrollarse profesionalmente del
mismo modo como puedan avanzar profesional y socialmente los hombres.
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CAPITULO 1
LA INCORPORACION DE LA MUJER EN EL AMBITO LABORAL

1.1 LA INCORPORACION DE LA MUJER EN EL AMBITO LABORAL.

A lo largo de los afios ha habido varios cambios en cuanto a la situacién de la vida social de las
mujeres. Hasta llegada la Segunda Guerra Mundial (1939), la mujer no entraba en el circulo del
ambito laboral, no era habitual que una mujer trabajara fuera de su casa o que cobrara un
sueldo, simplemente ella se encargaba de las tareas domésticas y del cuidado de su familia sin
remuneracién ni reconocimiento alguno por ese trabajo, pues era el hombre el encargado de
realizar los trabajos remunerados fuera del hogar.

Pero llegados los afos 40, en plena guerra, las mujeres tuvieron que ponerse al mando del
cuidado y mantenimiento de sus hogares, ya que la mayoria de los hombres tuvo que ir al
frente. Por este motivo, las mujeres tuvieron que ponerse a trabajar fuera de sus casas,
empezar a cuidar de los animales y mantener los campos de cultivo para poder sacar adelante
a sus familias. Gracias a todo esto, la mujer comenzé a ganar protagonismo y cuando la guerra
acabg, la mujer continué como lo habian estado haciendo hasta ahora, trabajando.

Este hecho permitid el desarrollo no solo de la mujer, la cual empezd a trabajar, sino de la
economia puesto que ahora habia dos sueldos en el hogar. Asimismo, se crearon nuevos
puestos de trabajo, se fomentd el consumismo que anteriormente era inviable por la pobreza
gue habia por aquel entonces y gracias a este desarrollo econdmico se generd el Estado de
Bienestar.

En estos momentos, en el Estado de Bienestar, se generaron una serie de cambios en la
sociedad:

- Disminuyé la natalidad porque las mujeres tenian que compaginar la vida doméstica
con la laboral, y no disponian del mismo tiempo para dedicarlo al cuidado de sus hijos.

- Mejoré la calidad de vida como consecuencia de la creacién de nuevos puestos de
trabajo y la mejora de la economia.

- Se ahorrd tiempo en las tareas domésticas gracias a la creacidn de nuevas tecnologias.

Pero no solo tuvo la mujer cambios en el dmbito laboral, sino que también se le dio la
oportunidad de estudiar y prepararse para un futuro mejor.

Con todo esto, poco a poco la mujer ha ido abriéndose camino en el circulo del ambito laboral:
trabajando, formandose, esforzandose y movilizdndose con movimientos feministas a favor de
la igualdad ha llegado casi a estar al mismo nivel que los hombres.

Por ello, ahora las mujeres contindan luchando para conseguir sus derechos y la igualdad,
“estd aumentando el poder de negociacidn de las mujeres frente a los varones y socavando la
legitimidad del dominio de éstos como principales proveedores de las familias” (Gomez, 2001).

También por parte de las autoridades y sujetos implicados en las Relaciones Laborales, han
creado herramientas para ir mejorando y cambiando las situaciones desiguales, van avanzando
hacia la practica de la igualdad con normativas internacionales como el Principio de Igualdad,
No Discriminacién y Proteccidn a la familia.

Este tipo de normativas, en Espafia, se recogen en la Constitucion Espafiola (CE) de 1978 y en
el Estatuto de los Trabajadores (ET) en los siguientes articulos:
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1. Articulo 9.2 del Titulo Preliminar de la CE, el cual dice que “los poderes publicos han de
promover las condiciones para que la libertad y la igualdad del individuo sean reales y
efectivas... remover los obstaculos que impidan o dificulten su plenitud...”.

2. Articulo 14 del Titulo | de los derechos y deberes fundamentales de la CE:
“Los espafioles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminacion alguna
por razén de nacimiento, raza, sexo, religion, opinién o cualquier otra condicién o
circunstancia personal o social.”

3. Articulo 4 de la Seccidén 22, derechos y deberes laborales basicos del ET, el cual cita:
“...derecho a la promocién y formacién profesional en el trabajo... Derecho a no ser
discriminado directa o indirectamente para el empleo, o una vez empleados, por
razones de sexo, estado civil, religidn.... Tampoco podran ser discriminados por razén
de discapacidad, siempre que se hallasen en condiciones de aptitud para desempeiiar
el trabajo o el empleo de que se trate...”.

4. Asimismo, el articulo 28 del ET, Igualdad de remuneraciéon por razén de sexo, de la
Seccién 42 Salarios y garantias salariares, dice: “El empresario esta obligado a pagar por
la prestacién de un trabajo de igual valor la misma retribucién, satisfecha directa o
indirectamente, y cualquiera que sea la naturaleza de la misma, salarial o extra salarial,
sin que pueda producirse discriminacién alguna por razén de sexo en ninguno de los
elementos o condiciones de aquella.”

El principio de proteccidn a la familia se encuentra regulado en articulo 39 de la CE en el
Capitulo Ill, sobre los principios rectores de la politica social y econdmica, en donde se
establece la obligacién de los poderes publicos de proteger la familia en su conjunto vy, por
ende, proteger la relacién de los hijos con los padres, al margen de sus respectivas
obligaciones laborales. Pero a pesar de tener en nuestro Estado esta normativa, las mujeres
contindan teniendo un trato discriminatorio de inferioridad, traducido en: salarios mas bajos,
puestos de trabajo de inferiores categorias, mayor nimero de contratos parciales de media
jornada, etc. Todos estos son tratos discriminatorios que iremos analizando uno a uno en los
capitulos que siguen a continuacién, con el fin de investigar el origen de este problema, las
causas y el porqué de que continle esta situacién de la mujer en el mercado laboral después
de tanto tiempo. Asimismo, buscaremos y analizaremos datos que muestran esta realidad, ya
que las mujeres desde su incorporacién masiva al mundo laboral, aun hoy en dia, siguen
encontrandose en situacion de desigualdad e impedimentos para lograr un trato igualitario en
el ambito laboral.

A continuacién analizaremos como esta la poblacion trabajadora femenina en Espafia en estos
momentos.

1.2 ESPANA Y SU POBLACION FEMENINA.

Si observamos las cifras existentes hoy en dia en Espafia, a través de los datos publicados por
el Instituto Nacional de Estadistica (INE) en diciembre de 2017 podemos destacar que, aunque
el porcentaje de mujeres es del 50,93% superior al de los hombres con un 49,6%, las mujeres
presentan una tasa de paro mas elevada. Tal y como se muestra en la tabla 1.1, en el ultimo
trimestre de 2017 habia un 18,35% de mujeres paradas frente al 14,97% de hombres. A su vez,
esta tasa de paro es superior a la media nacional del 16,55% (INE, 2017).
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Tasas de paro por distintos grupos de edad, sexo y comunidad auténoma
Unidades: Tasas

Tabla Grafico
Total
201774 2017713 201712 2017T1

Ambos sexos

HNacional 16,55 16,38 17,22 18,75
Hombres

Hacional 14 97 14,80 15,64 17,22
Mujeres

HNacional 18,35 18,21 19,04 20,51

Tabla 1.1: Tasa de paro en Espafia, hombres y mujeres.
Fuente: INE 2017.

Segun Mesonero (2016) la mayoria de estas mujeres que se encuentran en paro son solteras a
cargo de una familia monoparental. Estas madres se esfuerzan mas a la hora de buscar trabajo
y a la hora de trabajar puesto que tienen que sacar adelante a sus hijos. A estas mujeres, no les
resulta sencillo encontrar trabajos que se amolden a sus horarios, ya que necesitan trabajos
gue sean de media jornada, puesto que requieren de tiempo para el cuidado de sus hijos. A la
mayoria las resulta imposible poderlos llevar a la guarderia o contratar con gente para su
cuidado debido a los sueldos tan bajos que perciben. Otras en cambio, tienen la suerte de
contar con ayudas de sus familiares por lo que pueden permitirse trabajar a jornada completa.
Si observamos las cifras publicadas por el INE en 2016, el nimero de familias monoparentales
crecié un 8,1%, de las cuales mas del 80% estaban encabezadas por mujeres.

No son pocas las dificultades con las que se han encontrado y se encuentran las mujeres a la
hora de incorporarse al mundo laboral, ya que tienen que compaginar su trabajo con el
cuidado de los hijos y las tareas domésticas. No obstante, la conciliacién de la vida familiar y
laboral no es cosa solo de mujeres como se cree. Este estereotipo, es totalmente
discriminatorio hacia ellas, el hecho de tener que conciliar las priva de poder realizar otras
actividades, percibir otros sueldos mds altos o no poder promocionar en el trabajo. ¢ Tiene que
quedar la mujer estancada o por debajo de los hombres por conciliar? ¢La conciliaciéon es
obligacion solo para ellas? Todos estos aspectos se analizardn en mayor detalle en los
siguientes capitulos.






DISCRIMINACION LABORAL

CAPITULO 2
DISCRIMINACION LABORAL

Vivimos en un pais aparentemente igualitario, pero no del todo real. La desigualdad entre
hombres y mujeres en el ambito laboral es un hecho. Las mujeres tenemos mas problemas a la
hora de ascender, retribuciones salariales inferiores en comparacion a la de nuestros
compafieros varones y cargamos con una doble jornada, realizando tareas domeésticas y
cuidados de hijos o personas dependientes. Todos estos factores distan la equidad que
podamos tener entre hombres y mujeres. A continuacidn, vamos a ir analizando todos estos
factores.

2.1. JORNADA DE TRABAJO: TIEMPO PARCIAL.

El trabajo a tiempo parcial ha sido tradicionalmente una modalidad de ocupaciéon poco
utilizada en Espafa. No obstante, un analisis de su evolucién en los ultimos afios demuestra
que tanto en Europa como en Espafia, se ha producido un aumento de esta modalidad de
empleo, especialmente entre las mujeres. Los Ultimos cambios en la legislaciéon laboral
espanola sitdan el trabajo a tiempo parcial entre uno de los modelos de ocupacidn alternativos
y deseables. La razdn es la resistencia del mercado de trabajo a la recuperacién de empleo,
especialmente estable, en momentos de crisis (Garcia, 2014).

El trabajo a tiempo parcial que —segun la redaccidn vigente del articulo 12 del Estatuto de los
Trabajadores— queda definido como ”aquel en el que se haya acordado la prestaciéon de
servicios durante un nimero de horas al dia, a la semana, al mes o al aio, inferior a la jornada
de trabajo de un trabajador a tiempo completo comparable” forma parte de la estrategia
flexibilizadora que pretende por una parte, la adaptacién de la produccién a las necesidades
del mercado y, por otra, posibilitar la incorporacién al empleo de colectivos como el de
mujeres preservando su capacidad para mantener una jornada laboral simultdnea a la
doméstica (Garcia, 2014).

La literatura sobre el tema se encuentra polarizada entre un sector que pone de manifiesto el
crecimiento del empleo femenino debido a las condiciones que posibilitan férmulas
contractuales como esta (Sundstrom, 1991; 1993; 2003) y otro amplio sector que, en base a
diversas investigaciones, concluye que la ocupacion de la mujer a tiempo parcial constituye
una forma de canalizacion de empleos poco cualificados (Gallie y Zhou, 2011), con
remuneraciones inferiores (Bardasi y Gornick, 2008; Manning y Petrongolo, 2008; Fouarge y
Muffels, 2009), que reduce sus posibilidades de acceder a las prestaciones laborales, tales
como pensiones, seguros médicos y subsidio por desempleo (Gallie, White y Cheng, 1998; Ginn
y Arber, 1998; Kalleberg, Reskin y Hudson, 2000; Garcia-Perrote, 2000; Valdés, 2002) y otorga
menores oportunidades de promocién profesional (Gallie, White y Cheng, 1998; Russo y
Hassink, 2008) (Garcia,2014).

Relacionado con ello, uno de los aspectos que justifican la contratacion a tiempo parcial es la
posibilidad de compatibilizar el trabajo con las ocupaciones familiares, en particular la
maternidad (Valdés, 2000; Garcia, 2014).

La jornada de trabajo a tiempo parcial estd considerada como una medida de trabajo precaria,
grupo en el que nuevamente se encuentra perjudicada la mujer, puesto que los salarios son
mas bajos, se ostenta menor posibilidad de promocién en el trabajo y ademas aminora la
posibilidad de acceso a prestaciones laborales.
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Si observamos las cifras, las mujeres superan a los hombres a la hora de trabajar a tiempo
parcial, ya que en el mayor de los casos son ellas las que compatibilizan su trabajo con el
cuidado de sus hijos y las labores domésticas. Ante la coaccidén de poder perder el empleo y la
dificultad de recuperarlo, se aceptan este tipo de condiciones, que acentlan los niveles de
precariedad (Méndez, 2017).

Segun los datos publicados en 2016 por el Consejo Econdmico Social (CES 2016) en Espafia,
trabajan a tiempo parcial mas del triple de mujeres que hombres: un 25,2% frente a un 7,9%
respectivamente, como vemos a continuacién en la grafico 2.1, hay una diferencia bastante
grande entre hombres y mujeres que trabajan a tiempo parcial.

30,00% -

25,00% -

20,00% -

15,00% -

10,00% A

5,00% -

0,00% T 1
Mujeres Hombres

Gréfico 2.1: Relacion de mujeres que trabajan a timepo parcia frente a hombres.
Fuente: Consejo Econdmico Social, 2016

Las personas que trabajan a tiempo parcial normalmente son porque no han encontrado otro
trabajo que les ofrezca una jornada a tiempo completo. En cambio hay otros casos en los que
son ellos y ellas quienes deciden este tipo de contrato para compaginarlo con otras
actividades, ya sea estudiar o por motivos familiares, cuidado de hijos y/o de personas
dependientes, etc. El porcentaje de personas que trabajan a tiempo parcial por motivos
familiares es mayor en el caso de las mujeres con un 20% que en el de los hombres con tan
solo un 3%. Fundamentalmente ellos deciden trabajar a tiempo parcial para poder
compaginarlo con los estudios. Las mujeres contintan siendo las encargadas en gran parte de
conciliar, compaginando el trabajo con los cuidados de sus familiares y/o las tareas del hogar
privandose con esto de tener trabajos a tiempo completo o la realizacién de otras actividades
personales como el ocio o tener tiempo libre.

El trabajo a tiempo parcial, parece que esta destinado para las mujeres y por ello puede que
este sea uno de los motivos por los cuales las mujeres no tengan mas oportunidades que los
hombres para ascender a puestos directivos o que perciban salarios mds bajos que los
hombres.
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2.2. SEGREGACION DEL MERCADO LABORAL Y EL TECHO DE CRISTAL.

La segregacion laboral y el denominado “techo de cristal”, son aparentemente elementos
discriminatorios de género. Los limites de las mujeres para formar parte de las élites
profesionales en pie de igualdad con los varones plantean el fendmeno de la segregacion
laboral de género. Asi mismo el “techo de cristal”, definido como un entramado de obstaculos
invisibles, impide que las mujeres cualificadas que alcancen posiciones de poder dentro de las
organizaciones. A continuacidn, se analizaran estos aspectos en mayor detalle.

III

2.2.1 Género y segregacion del mercado laboral.

Cuando las mujeres entran al sistema laboral tienen que enfrentarse a una estructura
masculina, que privilegia el trabajo productivo y dificulta su compatibilidad con las otras
esferas de la vida como el trabajo reproductivo o el ocio. Por su parte, los hombres encuentran
dificultades para vivir una vida no vinculada a lo laboral y participar equitativamente en el
trabajo reproductivo (Garcia, 2018).

La segregacion sexual del trabajo implica un acceso diferencial entre hombres y mujeres a
ocupaciones y puestos de trabajo, ramas y categorias ocupacionales. Constituye un factor
determinante de la calidad del empleo femenino y de su evolucién, al mismo tiempo que
afecta la relacién con el trabajo reproductivo o el ocio (Garcia, 2018).

Es interesante detenerse a estudiar varias formas de segregaciéon en el mundo laboral de la
mujer:

e Segregacion horizontal, hace referencia a la sobrerrepresentacion de las mujeres en
determinados sectores econdmicos y categorias profesionales (Cebridan y Moreno,
2008; De la Rica, Dolado y Vegas, 2010; CES, 2012). La concentracién de mano de obra
femenina se justifica convencionalmente porque existen trabajos que se definen como
masculinos y otros como femeninos por las tareas propias de uno u otro género,
considerandose que hay trabajos remunerados “femeninos”, cuyo ejercicio es
adecuado para las mujeres, mientras que otros son impropios de ellas (Gémez, 2001) .
Las causas de este tipo de segregacién hay que buscarlas en la persistencia de una
serie de prejuicios sobre la capacidad, no solo de las mujeres sino también de los
varones, para realizar determinadas actividades; prejuicios que se traducen en una
escasa presencia de mujeres en determinados sectores considerados masculinos y
viceversa.

e Segregacion ocupacional: Seglin Ribas Bonet (2004) y Poggio (2000): “estudios sobre

la composicidon por sexo de los mercados de trabajo occidentales han mostrado un
crecimiento constante de la participacion femenina. Como resultado, algunos sectores
—la banca, por ejemplo- en los cuales existia predominancia masculina hace tan sélo
unos afios se han visto ampliamente ‘feminizados’ (...) Sin embargo, la presencia de las
mujeres en otros sectores tradicionalmente masculinos, y especialmente en las
posiciones de poder y responsabilidad histéricamente asignadas a los hombres, no se
ha incrementado al mismo ritmo”.
En este parrafo anterior se diferencian la segregacién ocupacional horizontal (sectores
feminizados o masculinizados), a la vez que se especifica la segregacion ocupacional
vertical, que explicaremos a continuacion, que se refiere a la poca representaciéon de
las mujeres en los niveles jerarquicos superiores (Garcia, 2018).
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e Segregacion vertical: Hace referencia a las dificultades que tienen las mujeres para
poder desarrollarse profesionalmente, es la infrarrepresentacién de las mujeres en los
niveles mas altos de las escalas profesionales, establecidas en funcion de retribucidn,
prestigio, estabilidad profesional, responsabilidad, etc. Un informe de la Comisidn
Europea (2009) utiliza la expresion segregacidn jerdrquica, como tipo especifico de
segregacion vertical que aparta a las mujeres de las posiciones mas elevadas, en
términos de responsabilidad y autoridad, dentro de una determinada ocupacién. En la
revision de la literatura, las causas y la persistencia de la segregacidn ocupacional
entre sexos han sido analizadas por diferentes corrientes econdmicas y otras
disciplinas, sin que exista un consenso total entre los especialistas. Sin embargo, Anker
(1997) y Garcia, Anker y Pinnelli (2003) establecen que las teorias que explican la
segregacion ocupacional entre sexos se pueden clasificar en tres grandes grupos:

o La corriente neoclasica del capital humano.
o Lasteorias de la segmentacion de los mercados de trabajo.
o Lasteorias “sociosexuales” o feministas.

La corriente neoclasica del e Diferencias del capital humano.
capital humano e Empleos feminizados con salarios inferiores.
Segmentacidn del mercado de e Empleos mejor pagados que requieren una mayor
trabajo experiencia y estabilidad.

e Poca competencia entre hombres y mujeres.
Sociosexuales e Estereotipos y aptitudes de las mujeres.

Tabla 2.2: Teorias de Anker (1997) y Garcia, Anker y Pinnelli (2003)
Fuente: Elaboracién propia segun texto siguiente.

Como esquematizamos en la tabla 2.2 la primera teoria considera que las diferencias de
ingresos en el mercado de trabajo dependen de los niveles de capital humano, por lo que la
segregacion laboral de género se explica en gran parte por un menor capital humano femenino
y su dedicacidn a actividades que requieren una menor inversiéon en el mismo, asociadas a su
funcién en el seno de la familia. Se explica asi la concentracién de empleos femeninos en
determinadas actividades y el consiguiente exceso de oferta de mano de obra que origina
bajos salarios.

Sin embargo, la teoria de la segmentacién del mercado de trabajo plantea que los mercados
laborales estdn compartimentados, de modo que el segmento con empleos mejor pagados
requiere una mayor experiencia y estabilidad; pero pocas mujeres tienen cabida en ese sector,
por lo que se aglutinan en areas de menores exigencias y de empleos peor remunerados. Los
varones, en cambio, se benefician de una competencia menor dentro de una gama de
ocupaciones mas extensa, por lo que suelen disfrutar de salarios superiores.

Por su parte, las teorias “sociosexuales” o feministas apuntan a las desventajas socioecond-
micas y culturales de las mujeres para explicar la segregacidon ocupacional por sexos. Desde
este punto de vista, sefialan que las denominadas ocupaciones “femeninas” plasman en el
mercado de trabajo los estereotipos establecidos en la sociedad sobre las mujeres y sus
presuntas aptitudes. Diversas investigaciones tratan de un elemento clave como es la relacion
entre segregacion ocupacional y diferencias salariales entre varones y mujeres (Hakim, 1992;
Anker, 1997; Goldin, 2002; Bettio, 2008).

10




DISCRIMINACION LABORAL

2.2.2. Techo de cristal.

Cuando hablamos de las dificultades que sufren las mujeres a lo largo de su vida profesional,
resulta necesario hablar de un concepto que se creé en el afio 1986, y es el famoso concepto
del “Techo de Cristal”. Este término fue definido por primera vez en un informe sobre las
mujeres ejecutivas publicado por Hymowitz y Schellhardt en el Wall Street Journal. Esta
metafora hace referencia a las barreras invisibles y a los obstaculos que se encuentran las
mujeres a lo largo de su vida profesional que les dificulta progresar verticalmente y ocupar
puestos de mayor cualificacion, es decir, lo que representa esta metafora es el trato
diferenciado que se da en el mundo laboral tanto por el género como por la raza de los
empleados que no es explicado por ninguna otra caracteristica laboral relevante del empleado.
(Martinez, et.al, 2011,0reja,2018)

Resulta necesario destacar la “invisibilidad” de este techo, ya que son muchas las mujeres que
encuentran obstaculos y dificultades en su desarrollo profesional dentro de las empresas, sin
muchas veces saber por qué (Barbera, et.al, 2002; Oreja, 2018)

A pesar de lo acertada que ha podido resultar esta metafora para plasmar la realidad de las
barreras con las que se encuentra la mujer a lo largo de su carrera profesional, estas barreras
no han impedido de manera total el ascenso de la mujer a los puestos directivos, ya que se han
conseguido romper, y lo que hacen estas barreras no es impedir su paso, sino dificultarlo. Es
por eso que hay actualmente una metafora mas adecuada y especifica que es la denominada
“Laberinto de Cristal”. Esta nos indica que los hombres siguen una trayectoria mas lineal que
las mujeres, ellas pueden llegar a ocupar un alto cargo de una manera mas enrevesada, con
mas obstaculos e impedimentos que puedan tener ellos. (Oreja, 2018).

2.2.3. Suelo pegajoso

Del mismo modo que el Techo de Cristal encontramos otro concepto al que se llama Suelo
pegajoso. Este concepto hace referencia a las fuerzas que mantienen a tantas mujeres
atrapadas en la base de la pirdmide econdémica. Se refiere al trabajo maternal, trabajo
conyugal y trabajo doméstico, las tareas sobre el cuidado y mantenimiento del hogar, que
normalmente se han asignado a las mujeres por su rol de cuidadoras. Esta asignacion del rol,
es un obstaculo que les impide salir a realizar de la misma manera que a los hombres su
desarrollo profesional. Constituye una forma de esclavitud. A este suelo pegajoso también nos
referimos cuando las posibilidades de ascenso de la mujer se ven disminuidas (Garcia, 2018).

El suelo pegajoso es fruto del techo de cristal. El hecho de que las mujeres no tengan las
mismas oportunidades que los hombres a la hora de ascender en las empresas, tiene que ver
con este suelo pegajoso, que las mantiene adheridas en inferiores puestos de trabajo, con
pocas oportunidades de seguir avanzando en su carrera profesional sin lograr alcanzar los
puestos mas altos en las organizaciones, como es el Techo de cristal.

Y no solo el Techo de cristal o el Suelo pegajoso hacen referencia a la infravaloracién de las
mujeres, tenemos otros conceptos como pueden ser el Techo de cemento o el Techo de
diamante que del mismo modo hacen alusién a las limitaciones de las mujeres. El primer
concepto se relaciona con la educacién sexista y la organizacion del tiempo en las empresas.
Estos factores estan amoldados a las dindmicas masculinas, con lo que a las mujeres no les
gueda de otra que adaptase a estos modelos de trabajo. Respecto al segundo concepto, el
Techo de diamante, menciona al hombre y a la mujer como objetos, en el caso del hombre
como un objeto de aprecio y a la mujer como un objeto de deseo, quedando nuevamente la
mujer subordinada al hombre. El techo de diamante impide que se valore a las mujeres por
criterios profesionales y merma la autoestima femenina de cara a aspirar a un puesto de
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mando, este Ultimo término es mencionado por Amelia Valcarcel en su libro “La politica de las
mujeres” (1997).

2.3. BRECHA SALARIAL.

Todo va encadenado y el hecho de la escasa promocién de la mujer en el trabajo, es uno de los
motivos por los cuales encontramos diferencias salariales entre hombres y mujeres, es decir, el
hecho de tener dificultades por parte de las mujeres para acceder a puestos de mayor
responsabilidad hace que estas presenten salarios inferiores a los hombres.

Aunque se ha logrado la incorporaciéon de las mujeres al mercado laboral adn se sigue
arrastrando el problema de la brecha salarial entre ambos sexos. Este debe ser uno de los
principales pasos que debemos dar como sociedad para conseguir lograr la igualdad entre
mujeres y hombres, que si bien es cierto que hemos conseguido paliar en las ultimas décadas,
aun estamos muy lejos de llegar a lograr una igualdad total (Miravalles, 2018).

El problema lo podemos definir como algo social y arraigado durante generaciones, ya que las
normativas actuales prohiben esta discriminacién, ya sea en el dmbito de la UE que tiene como
uno de sus principios fundamentales, establecido en el Tratado de Roma, que a igual trabajo
igual sueldo, como en el dmbito nacional segln establece la Ley de Igualdad: “en el ambito del
mercado laboral el principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres, aplicable en el empleo privado y en el empleo publico, se garantizard, en los
términos previstos en la normativa aplicable, en el acceso al empleo, incluso al trabajo por
cuenta propia, en la formacion profesional, en la promocidn profesional, en las condiciones de
trabajo, incluidas las retributivas y las de despido, y en la afiliaciéon y participacion en las
organizaciones sindicales y empresariales, o en cualquier organizacidon cuyos miembros ejerzan
una profesién concreta, incluidas las prestaciones concedidas por las mismas” (LEY ORGANICA
3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres).

También, el Estatuto de los trabajadores recoge en su articulo 28 que “el empresario esta
obligado a pagar por la prestacion de un trabajo de igual valor la misma retribucién, satisfecha
directa o indirectamente, y cualquiera que sea la naturaleza de la misma, salarial o
extrasalarial, sin que pueda producirse discriminacién alguna por razén de sexo en ninguno de
los elementos o condiciones de aquélla”. Del mismo modo, la Ley de Igualdad establece las
sanciones y politicas de apoyo encaminadas a conseguir una igualdad salarial entre hombres y
mujeres (Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores).

Todo esto nos hace preguntarnos si la desigualdad salarial entre ambos sexos responde a
hechos objetivos, es decir, partiendo de la hipdtesis de que los hombres ganan mdas porque
aportan mayor productividad que las mujeres, ya sea porque ocupan puestos de mayor
responsabilidad y/o tienen mas antigliedad. Las mujeres que deciden ser madres al disfrutar
las bajas por maternidad cuentan con menos tiempo trabajado, esto a lo largo de los afos a las
mujeres les resta antigliedad, porque ellos dedican mas tiempo al trabajo remunerado. Si esto
fuera asi, esta diferencia seria correcta y justa, ya que las empresas lo que buscan es maximizar
la productividad. Por lo tanto, uno de los principios bdsicos en toda economia es que a mayor
productividad corresponde un salario mayor (Miravalles, 2018).

El problema reside no en este hecho, sino en la causa de por qué las mujeres no ocupan esos
puestos que llevan aparejados una mayor remuneracion y esto viene determinado por la
estructura y organizacion social segregada por sexos que determina que hombres y mujeres
ocupen, de un modo sistematico, distintas posiciones y espacios. Sobre la base de esta
premisa, la desigualdad salarial no seria un factor de discriminacion en si mismo, pero si una
consecuencia de las diferencias en el empleo entre mujeres y hombres, ya sea en el acceso a
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los puestos de trabajo, en la promocién en el seno de las empresas, en las diferentes
responsabilidades asumidas en las tareas del hogar y del cuidado, etc. La discriminacion
salarial constituiria, de este modo, un resultado de la discriminacién laboral, que podria ser
calificada de discriminacion salarial previa o a priori (Miravalles,2018).

Segun dijo la asesora de la agencia de la ONU Mujeres Anuradha Seth “No hay un solo pais, ni
un solo sector en el que las mujeres ganen los mismos salarios que los hombres”.
Segln comenta la agencia, la brecha salarial no se puede explicar por una o dos causas, sino
por la acumulacién de varios factores que infravaloran el trabajo de la mujer: las tareas del
hogar sin remuneracién, su menor participacion en el mundo laboral, las categorias laborales
en las que trabajan y la discriminacién. Son un elevado numero de factores los cuales todos
ellos repercuten negativamente en la vida laboral de la mujer, tanto econémicamente como
profesionalmente.

Debido a los tradicionales roles y estereotipos de género, el entorno del mundo laboral se ha
sido segregando y el poder de las mujeres trabajadoras se ha limitado, afectando su carrera
profesional. Los estereotipos de género actian en nuestra sociedad feminizando o
masculinizando puestos de trabajo. Estos estereotipos habitian que el principal trabajo de las
mujeres sea la dedicacidn a las tareas del hogar, trabajos no remunerados, cuidado de hijos
y/o personas dependientes. La ausencia de referentes femeninos en las organizaciones
empresariales es debida a las dificultades nacidas por estos estereotipos y la obstaculizacion
de la trayectoria de las mujeres en determinados sectores laborales. Roles y estereotipos
sumados a la falta de referentes femeninos en algunos ambitos de trabajo han hecho que las
expectativas socio-laborales se hayan segregado, apareciendo de esta forma la feminizacién y
masculinizacién de puestos de trabajo. De esta manera los sectores feminizados se han
relacionado con labores similares a las tareas de limpieza o atencidn a personas dependientes.
Esta segregacidon se puede ver en los datos de personas ocupadas por rama de actividad y sexo
en Espana del cuarto trimestre del aino 2017, que se detalla en la siguiente tabla 2.3:

SECTORES Hombres | Mujeres
1. Agricultura, ganaderia, silvicultura y pesca 54,42% 45,58%
2. Construccion 91,14% 8,85%
3. Transporte y almacenamiento 80,90% 19,10%
4, Hosteleria 46,62% 53,38%
5. Actividades administrativas y servicios auxiliares 44,97% 55,02%
6. Educacion 32,45% | 67,55%
7. Actividades sanitarias y de servicios sociales 22,31% 77,69%
8. Actividades de los hogares como empleadores de personal | 12,19% 87,81%
doméstico; actividades de los hogares como productores de bienes
y servicios para uso propio
9. Informacidn y comunicaciones 69,00% 31,00%

Tabla 2.3: Segregacidn segun sectores entre hombres y mujeres.
Fuente: Fondo Social Europeo.
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La masculinizaciéon y feminizacién de algunas ramas de actividad son evidentes. Podemos
observar que las ramas correspondientes a sectores como la agricultura, ganaderia,
silvicultura, pesca, los hombres cuentan con un 76,20% de representacién en el sector,
mientras que las mujeres cuentan con un 23,80% de representacion, del mismo modo en la
construccion hay un porcentaje bastante elevado de mano de obra masculina con un 91,14%
frente a un 8,85% que le corresponde a la mujer. en el transporte y almacenamiento
continuamos con cifras altas de representacidon masculina de un 80,90% frente a un 19,10% de
representacién femenina, de la misma manera, pero con menor intensidad en la informacion y
comunicaciones hay un 69% de representacion masculina frente a un 31% femenina. Como
podemos ver este tipo de sectores estan frecuentemente masculinizados.

Otros sectores como la hosteleria cuenta con cifras muy igualitarias pero con mayor
representacién femenina con un 53,38% frente a un 46,62% de representacién masculina. del
mismo modo en actividades administrativas y servicios auxiliares, los resultados son parecidos,
pero predomina mas el género femenino con un 55,02% frente a un 44,97%. En cambio, en
otros sectores como educacién destaca mas la representacidon femenina con un 67,55% frente
a un 32,45% de hombres. Pero donde mas prevalecen las mujeres es en las actividades de los
hogares como empleadoras de personal doméstico, con un 87,81% frente a un 12,19%. Estos
sectores (educacién y empleadores de personal doméstico) segun los datos de la tabla 2.4 son
los mas feminizados.

Como comentamos anteriormente, los altos cargos en las organizaciones estan ocupados en su
inmensa mayoria por hombres. En todos los sectores, los hombres ascienden mas
frecuentemente que las mujeres y, en consecuencia, reciben un mejor salario.
Otro factor a tener en cuenta que incrementa la brecha salarial es el del trabajo no
remunerado, ya que las mujeres se encargan de importantes tareas no remuneradas como son
las tareas domésticas y el cuidado de los nifios y/o familiares dependientes, con mayor
frecuencia que los hombres. Mientras que los hombres dedican tan solo una media de nueve
horas semanales a actividades no remuneradas domésticas y de cuidado de otras personas, las
mujeres destinan a dichas actividades veintidds horas a la semana, es decir, practicamente
cuatro horas al dia. En el mercado laboral esto implica que una de cada tres mujeres reduce el
numero de horas remuneradas hasta una jornada parcial, mientras que solo uno de cada diez
hombres hace lo mismo. (Depaoli, 2015).

Podemos seguir sumando factores, las mujeres como resultado de la maternidad suelen pasar
mas tiempo alejadas del mercado laboral. La maternidad es una de las consecuencias por las
que las mujeres se ven afectadas a la hora de ver reducidos sus ingresos, ya que tienen que
dedicar mas tiempo al cuidado de sus hijos que a su propio trabajo, por lo que para aquellas
mujeres que deciden ser madres, suman un handicap mas en el futuro de su carrera
profesional. Estas interrupciones en su carrera no solo afectan a su salario actual, sino también
a sus ingresos futuros a la hora del cobro las pensiones.

Asi, las mujeres ganan menos porque:
e Trabajan menos horas remuneradas.
e Trabajan en sectores peor pagados.
e Estan menos representadas en los escalafones mas altos de las empresas.
e Porla maternidad y el cuidado de los hijos.

Por ello se esta insistiendo en poner en marcha una ley de igualdad salarial, incluyendo el
concepto de trabajo de igual valor y que se apliquen sanciones para que la igualdad salarial sea
un hecho.
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CAPITULO 3
TRABAJO NO REMUNERADO Y CONCILIACION

Como hemos comentado en capitulos anteriores, el trabajo no remunerado y la conciliacidn
laboral y familiar, estd convirtiéndose en un estereotipo adherido a las mujeres. En las
siguientes lineas vamos a profundizar un poco mdas como y cuanto afectan estos conceptos en
la sociedad.

3.1. TRABAJO NO REMUNERADO.

El trabajo no remunerado es aquel que se realiza con el fin de satisfacer necesidades sin recibir
ninguna compensacidon econémica por la labor realizada, es decir, el trabajo que realiza cada
persona, en lo personal, relacionado con el cuidado del hogar y familiar, entra dentro de ese
trabajo no remunerado. Segun explica Gémez (2012) en un articulo de El Pais, parece ser que
en el ambito laboral de la mujer trabajadora hay que diferenciar entre: trabajo productivo y
reproductivo. El trabajo reproductivo es el relacionado con las tareas del hogar por el cual no
recibe un salario y por eso no es reconocido como un trabajo. En cambio, el trabajo productivo
es el trabajo por el que si se recibe un salario por su realizacién.

El trabajo reproductivo ha estado durante muchos afios conexo a las mujeres junto con el
cuidado de hijos y/o personas dependientes y la realizacion de las tareas del hogar, puesto que
durante afios las mujeres han estado subordinadas a los hombres. No hace falta remontarse
muy lejos en el pasado para observar esta subordinacidén de la mujer. En los afos 40 vemos se
podia observar ya que las mujeres solo tenian permitido realizar labores domésticas sin
remuneracién y, por el contrario, los hombres eran los encargados de realizar las tareas
productivas remuneradas. Segun Garcia (2005): “la pertenencia a uno u otro género determina
las practicas laborales: los hombres para la produccién (trabajo remunerado) y las mujeres
para la reproduccién (trabajo no remunerado).”

Esto lo observamos en los datos publicados por la Encuesta Nacional de Condiciones de
Trabajo (2015) que nos muestra que las mujeres trabajadoras dedican un total de cuatro horas
al dia al cuidado de sus hijos y/o personas dependientes mientras que los hombres
trabajadores dedican un total de dos horas diarias a este tipo de tareas.

A continuacidn, en la siguiente tabla 3.4, tenemos las horas de trabajo no remuneradas que
dedica cada sexo con pareja o sin pareja, dependiendo de si tienen o no hijos. Observamos que
en las parejas sin hijos donde ambos trabajan, los hombres dedican un total de 8,7 horas a la
semana, mientras que las mujeres dedican un total de 16,4 horas semanales, justamente
dedican el doble de tiempo a este tipo de tareas no remuneradas. Cuando nos ponemos a
observar el segundo grupo de familia con hijos, ambos cimulos de horas se elevan a la hora de
realizar tareas no remuneradas, empleando los hombres 20,8 horas semanales, mientras que
las mujeres emplean un total de 37,5 horas semanales, quedando por encima del mismo que
en el caso de no tener hijos.

Horas de trabajo no remuneradas segun tipo de hogar | SEXO

Hombres Mujeres
Sin hijos con pareja que trabaja 8,7 horas 16,4 horas
Con hijos con pareja que trabaja 20,8 horas | 37,5 horas

Tabla 3.4: Horas de trabajo no remuneradas segun tipo de familias con o sin hijos.
Fuente: Encuesta Nacional de Condiciones de Trabajo.
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La siguiente grafico 3.2, muestra las horas semanales dedicadas a actividades de cuidados y
tareas del hogar, segun los datos del INE en 2016. El color naranja representa al género
femenino y el color verde representa al género masculino. Observamos que son las mujeres las
gue realizan el mayor numero de horas en lo relativo a las labores domésticas y la cocina, en
concreto 20 horas semanales, mientras que los hombres tan solo las dedican a estas tareas 11
horas. A la hora del cuidado y educacion de los nietos las horas se reparten a partes iguales.
Pero cuando observamos las respuestas relativas al cuidado y la educacién de los hijos hay una
diferencia de 15 horas, teniendo las mujeres un peso de 38 horas semanales, mientras que los
hombres quedan por debajo con un total de 23 horas semanales. Unos resultados bastante
desiguales para un fin equivalente, como es el cuidado de sus propios hijos. De la misma
manera las mujeres superan a los hombres a la hora de realizar cuidados de familiares, vecinos
0 amigos enfermos o con discapacidad mayores y menores de 75 afios.

Horas semanales dedicadas a actividades de cuidados y tareas de
hogar. 2016

Espania

Cuidado de familiares, vecinos o 14
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Gréfico 3.2: Horas semanales dedicadas a actividades de cuidados y tareas del hogar en 2016.
Fuente: INE.

Por ultimo, en la tabla 3.5 obtenida de la Encuesta de Condiciones de Trabajo 2015 podemos
observar que las mujeres dedican mas tiempo a los trabajos sin remuneraciéon que a los
remunerados. Ese tiempo que se quitan de trabajo remunerado lo dedican al cuidado de sus
hijos y/o familiares dependientes, tareas del hogar u otro tipo de actividades no remuneradas.
En el Unico caso en el que los hombres dedican mas tiempo a este tipo de tareas, es cuando
ellos no tienen pareja y viven solos, entonces ellos los que tienen que conciliar la vida laboral
con la familiar / personal.
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Indicador de horas de trabajo remuneradas y no remuneradas segun tipo de hogar.
Encuesta de Condiciones de Trabajo 2015 (horas semana)

Emplao Trabajo no

principal Otro empleo remunerado Dezplazamientos
Hombres sin hijos
Sin pareja 359 o1 10 26
Con pareja que no trabaja ¥ 4 (.0 an
Caon pareja que trabaja B 0 87 27
Hombres con hijos
Sin pareja 357 15 125 2a
Con pareja que no trabaja 403 0.4 162 2.7
Con pareja que trabaja 425 a1 208 28
Mujeres sin hijos
Sin pareja 133 0.2 133 28
Can pareja que notrabaja 138 04 17,2 22
Con pareja que trabaja 38 0 05 16,4 a7
Mujeres con hijos
Sin pareja 317 04 39 29
Con pareja que notrabaja 347 o1 307 25
Con pareja que trabaja 34 0 02 s 28

Mota: Encuesta realizada a personas ocupadas

Fuente: Encuesta Macional de Condiciones de Trabajo. 6 EWCS. 2015, Instituto Macional de

Seguridad e Higiene en el Trabajo
Tabla 3.5: Indicador de horas de trabajo remuneradas y no remuneradas segun tipo de hogar
en horas por semana.
Fuente: Encuesta de Condiciones de Trabajo 2015.

3.2. CONCILIACION FAMILIAR Y LABORAL.

3.2.1 {Qué es la conciliacion familiar y laboral?

El concepto conciliacidn de la vida laboral y familiar puede entenderse de diferentes maneras.
Partimos entendiendo la conciliacién como un modo de compatibilizar las tareas laborales con
las familiares y podemos continuar comprendiéndola como una via de desarrollo pleno de las
personas en el ambito laboral, familiar y personal. Por lo que conciliar supondria mantener un
equilibrio con las diferentes dimensiones de la vida con el fin de mejorar el bienestar, la salud y
la capacidad de trabajo personal (Galan, 2017).

Se puede sospechar que el bienestar que pueda tener un trabajador, podria variar
dependiendo de las medidas de conciliacion que le permitan llevar a cabo o no. Una buena
conciliacion o equilibrio entre el ocio, trabajo y la vida familiar, puede optimizar el estado de
bienestar de las personas. El tiempo personal es igual de importante que el tiempo que
dedicamos al trabajo. Si un individuo se encuentra satisfecho con su trabajo, sera mucho mas
productivo, por lo que su rendimiento serd mayor y esto repercutird positivamente sobre los
beneficios econdmicos de las empresas.

Por tanto, a través de la legislacion son los agentes sociales los que deben impulsar medidas de
conciliaciéon que permitan a los trabajadores mantener un equilibrio entre su vida familiar y
laboral. Algunas de estas medidas son:
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e Tener derecho a los permisos de paternidad y/o maternidad. Estas medidas de
conciliaciéon las veremos mas detalladamente en los siguientes apartados.

e Reducciones de jornada.

e Flexibilizacién de horarios, pudiendo organizarse sus horarios de entrada y de salida,
dependiendo de sus necesidades y obligaciones, siempre y cuando realice las horas
reglamentarias impuestas por la empresa.

e El teletrabajo, es una medida muy cdmoda para el trabajador, siempre y cuando la
empresa pueda permitirla, se trata de poder realizar sus actividades laborales desde su
domicilio, sin necesidad de tener que desplazarse al centro de trabajo, salvo en casos
puntuales o necesarios, que sea inviable la realizacién de estas actividades desde el
domicilio.

e Jornada intensiva de verano, se concede durante los meses de verano otro tipo de
horario diferente al llevado normalmente. Suele darse en las empresas que tienen
horario partido, dando la oportunidad de realizar seguidas todas las horas
establecidas, sin necesidad de volver al centro de trabajo.

e Reuniones por videoconferencia, medida muy Util pues no solo ahorra + tiempo sino
también es un ahorro econdmico por los desplazamientos que tenga que realizar el
trabajador.

Las empresas tienen que facilitar todos estos aspectos, ya que se beneficiarian ambas partes.
Como ya hemos comentado anteriormente, un trabajador satisfecho, no sera solo mas
productivo en ella, sino que se comprometera mas que un trabajador que no lo esté. Si un
trabajador no se encuentra a gusto con su trabajo, no se va a pensar cambiarlo y en cuanto
tenga la oportunidad de cambiar o mejorar va a hacerlo. Por tanto, hay que mimar a los
trabajadores, ya que, sin ellos, ningun tipo de negocio prosperaria. Es cuestién de rendimiento,
no de residir en el centro de trabajo.

3.2.2. Normativa espaiiola.

En el caso de Espafia tenemos normativa que recoge los aspectos de la conciliacion. Como ya
hemos mencionado en capitulos anteriores debemos tener en cuenta dos textos legales
fundamentalmente. Por un lado, nuestra carta magna, la Constitucidon Espafnola de 1978 y, por
otro, el Estatuto de los Trabajadores. La relacidn de las politicas de conciliaciéon de la vida
familiar y laboral con nuestra ley suprema viene dictaminada por el desarrollo del art. 9.2 CE
relativo a la promocidn de las condiciones para que la libertad y la igualdad del individuo y de
los grupos en que se integra sean reales y efectivas. A su vez estan estrechamente
relacionadas con el principio de la no discriminacidn recogido en el art.14 de la CE y el principio
de proteccidn a la familia dictaminada por el art.39 de esta misma.

3.2.3. Medidas juridicas en materia de conciliacion de la vida familiar, laboral y
personal.

En este apartado realizaremos un breve recorrido sobre los principales puntos de las medidas
mas significativas en materia de conciliacién de la vida familiar y laboral, de obligado
cumplimiento, presentes en nuestro ordenamiento juridico.

El desconocimiento sobre los permisos que corresponden a los trabajadores en cada momento
y los temores a la pérdida de los empleos hace que muchos trabajadores no hagan uso de los
permisos que por convenio les corresponden.

Enumeraremos a continuacién en la siguiente tabla 3.6, las medidas de conciliacién reguladas
en nuestro ordenamiento juridico, sin perjuicio de aquellas medidas que puedan ser
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establecidas por los distintos convenios colectivos, en su respectivo ambito de aplicacién, en

materia de conciliacion.

Suspension de contrato 1. Riesgo durante el embarazo.

2. Riesgo durante la lactancia natural.

3. Permiso de maternidad.

4. Elsubsidio no contributivo por maternidad.

5. Permiso de paternidad.

6. Permiso de maternidad y paternidad a tiempo
parcial.

7. Proteccidon y mejora de las condiciones de trabajo, en
los casos de suspensién del contrato de trabajo

Permisos retribuidos 1. Lactancia de un hijo menor de nueve meses.

2. Nacimiento o fallecimiento de hijo, accidente o
enfermedad grave.

Reducciones de jornada 1. Reduccién por cuidado directo de algin menor de
doce afios, de persona mayor que requiera especial
dedicacién, o de una persona con discapacidad que
no desempefie actividad retribuida.

2. Reduccidn para el cuidado de un hijo menor de edad
a su cargo afectado por cancer (tumores malignos,
melanomas y carcinomas), o por cualquier otra
enfermedad grave, que impligue un ingreso
hospitalario de larga duracién y requiera la necesidad
de su cuidado directo, continuo y permanente.
3. Reduccién por nacimiento de hijos prematuros o
gue por cualquier otra causa deban permanecer
hospitalizados a continuacién del parto.
4. Repercusion de las medidas de reduccidn de
jornada por cuidado de familiares.

Excedencias 1. Excedencia por cuidado a menores y familiares.

2. Excedencia voluntaria.

Medidas de adaptacién vy

distribucidn de la jornada de

trabajo

Medidas de protecciéon a la 1. Periodos de cotizacion asimilados por parto.

familia, mediante el computo 2. Beneficios por cuidado de hijos o menores

de periodos cotizados para el

calculo de prestaciones

Medidas de proteccion ante el

despido por causas

relacionadas con la

maternidad y/o paternidad

Medidas de bonificaciones y 1. Interinidad para sustituir a trabajadores durante los

reducciones en las periodos de descanso por maternidad, adopcion,

cotizaciones a la Seguridad acogimiento, riesgo durante el embarazo, riesgo

Social para fomentar |la durante la lactancia natural o suspensién por

conciliacién de la vida laboral paternidad.

y familiar 2. Interinidad que se celebre para sustituir al trabajador
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que esté en situacion de excedencia por cuidado de
familiares, con reduccion de cuotas a la Seguridad
Social

Tabla 3.6: Medidas de conciliacion de la vida laboral y familiar reguladas en nuestro
ordenamiento juridico.
Fuente: Elaboracion propia a través de datos recogidos en el ET.

A continuacién, veremos algunos permisos para conciliar como las excedencias y haremos una
comparativa de los permisos de maternidad y paternidad segun el articulo 48.2 del ET. Y
seguidamente veremos un pequefio articulo del periddico El Pais sobre una Proposicidn de Ley
(PL), la cual el Congreso de los diputados, a dia de hoy, quieren imponer en nuestro pais. Esta
PL tiene que ver con la igualdad en los permisos de paternidad y maternidad, que estos
permisos sean iguales e intransferibles, puesto que hasta ahora la madre puede disponer de
mucho mas tiempo de permiso que el padre.

Excedencias
Segun el articulo 46 del Estatuto de los trabajadores las excedencias:

e Podran ser voluntarias o forzosas.

o Forzosa: da derecho a la conservaciéon del puesto de trabajo y a la antigliedad.
Es concedida por la designacién o eleccidn para un cargo publico que
imposibilite la asistencia al trabajo. En el caso de querer reincorporarse al
puesto de trabajo, ha de anunciarse dentro del mes siguiente al cese en el
cargo publico.

o Voluntaria: Podra ser aprobada o no por el empresario.

e El trabajador ha de tener al menos un afio de antigliedad en la empresa en la que
presta sus servicios, para poder disfrutar de la excedencia voluntaria. Los plazos de las
excedencias no serdn menores a cuatro meses ni mayores de cinco afos.
EL trabajador solo podrd volver a disfrutar de la excedencia habiendo transcurrido
cuatro afios desde el final de la anterior.

e En el caso del cuidado de hijos, los trabajadores tendran derecho a un permiso no

superior a tres anos, tanto si es por adopcion como bioldgico, a contar desde la fecha
de nacimiento o resolucidn judicial administrativa, dependiendo del caso.
En el caso de cuidados de un familiar hasta segundo grado de consanguinidad que por
razones de edad, enfermedad, accidente o discapacidad no pueda valerse por si
mismo, tendrdn derecho a un periodo de excedencia no superior a dos afos.
Cuando el trabajador forme parte de una familia que tenga reconocida oficialmente la
condicidn de familia numerosa, la reserva de su puesto de trabajo se extenderd hasta
un maximo de 15 meses cuando se trate de una familia numerosa de categoria
general, y hasta un maximo de 18 meses si se trata de categoria especial.

e Este trabajador, conservara derecho preferente al reingreso en el puesto de trabajo,
en las vacantes de igual o similar categoria que tuviera anteriormente.

En el caso de las excedencias tienen los mismos tiempos y condiciones tanto hombres como
mujeres, en cambio ahora veremos como en los casos de permisos de maternidad vy
paternidad segun el Estatuto de los Trabajadores, tienen condiciones diferentes entre ambos.
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Maternidad

Segun el articulo 48.4 ET.

En el supuesto de parto:

La duracion de la baja por maternidad sera de dieciséis semanas ininterrumpidas, que
se podrdn ampliar en el caso de partos multiples en dos semanas mas por cada hijo a
partir del segundo.

El periodo del permiso por maternidad se podra dividir como la interesada quiera.
Quedando de manera obligatoria disfrutar de las seis primeras semanas posteriores al
parto, por y para descanso para la madre.

En el caso de que tanto la madre como el padre trabajen, la madre, al iniciarse el
periodo de descanso por maternidad, podrd optar por que el otro progenitor disfrute
de una parte determinada e ininterrumpida del periodo de descanso posterior al
parto bien de forma simultanea o sucesiva con el de la madre.

En el mismo caso anterior de que tanto la madre como el padre trabajen, el periodo
de suspension se distribuird a opcidn de los padres, que podran disfrutarlo de forma
simultdnea o sucesiva, siempre con periodos ininterrumpidos y con los limites
sefialados.

Paternidad (Articulo 48 Bis ET)

El padre tendrd derecho a la suspension del contrato durante cuatro semanas
ininterrumpidas, ampliables en el supuesto de parto, adopcién o acogimiento
multiples en dos dias mds por cada hijo a partir del segundo.

Esta suspension es independiente del disfrute compartido de los periodos de descanso
por maternidad regulados en el articulo 48.4. del ET.

En el caso de parto, el padre queda fuera de esta suspensién, puesto que la afectada
es la madre.

En los casos de adopcidn o acogimiento, este derecho correspondera sélo o al padre o
a la madre quedando a eleccién de ellos mismos; no obstante, cuando el periodo de
descanso regulado en el articulo 48.4 del ET sea disfrutado en su totalidad por uno de
los progenitores, el derecho a la suspensién por paternidad Unicamente podra ser
ejercido por el otro.

El trabajador que ejerza este derecho podra hacerlo durante el periodo comprendido
desde la finalizacién del permiso por nacimiento de hijo, previsto legal o
convencionalmente, o desde la resolucidn judicial por la que se constituye la adopcién
o0 a partir de la decisién administrativa o judicial de acogimiento, hasta que finalice la
suspension del contrato regulada en el articulo 48.4 ET o inmediatamente después de
la finalizacion de dicha suspension.

El trabajador deberd comunicar al empresario, con la debida antelacion, el ejercicio de este

derecho en los términos establecidos, en su caso, en los convenios colectivos.

Como hemos visto anteriormente, las mujeres pueden beneficiarse de seis semanas de

permiso forzosas para el descanso después del parto frente a cuatro de los hombres. Hay otras

10 semanas que se podrian repartir, pero normalmente son las mujeres las que disfrutan de
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estas semanas. Solo en el 1,75% de los casos son los hombres los que disfrutan de este tiempo,
segln los ultimos datos disponibles de la Seguridad Social, correspondientes al primer
trimestre de 2018.

Como ya hemos comentado anteriormente, el Congreso estd barajando la posibilidad de
elaborar una Proposicion de Ley (PL) para proceder a unos permisos de maternidad vy
paternidad mads igualitarios e intransferibles. Segin una noticia publicada por El Pais, el
Congreso apoya por unanimidad los permisos parentales iguales e intransferibles. La
Plataforma Permisos Iguales e Intransferibles de Nacimiento y Adopcién (Ppiina), contempla
que las dos primeras semanas sean simultaneas para ambos y repartir otras 14 a lo largo de un
afio, pudiendo ser alternativas para alargar el cuidado del neonato. Estas 16 semanas y su
reparto seran ahora motivo de negociacidn, por lo que pueden sufrir cambios. Algunos
partidos sin embargo prevén seis primeras semanas obligatorias y simultaneas para ambos
progenitores "para garantizar también el cuidado de la salud de la madre como recomienda la
Organizaciéon Internacional del Trabajo (OIT)", segun sefialaba Pefia en el citado articulo. Y
coincide en que los permisos sean intransferibles, el origen de la propuesta de Ppiina es para
luchar contra la discriminacién laboral que sufren las mujeres.

La Ppiina destaca que, con este disefio, "los padres se implicarian en el cuidado de sus bebés
en la misma medida que las madres y las mujeres no sufriran la actual discriminacidon dentro
del mercado laboral". Angeles Brifién, coportavoz de la plataforma, sefiala que lo importante
es que se fijen los plazos de ampliacién. Teme que en la negociacion se pierda "el espiritu" de
la propuesta: "Eliminar la discriminacion por maternidad y la division sexual del trabajo".

El objetivo de la iniciativa ahora a debate es evitar que los cuidados de los hijos recaigan de
forma mayoritaria en las mujeres y eso las lastre en su carrera profesional. “Hombres y
mujeres reciben un salario desigual porque hay una distribucion desigual del cuidado de los
nifios. Para la mayoria de las mujeres, un trabajo en las mismas condiciones no es una opcion”,
sefialaba un estudio publicado en febrero en EE UU, del que publicé una referencia The New
York Times (El Pais, 2018).
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CAPITULO 4
CASO PRACTICO: ENCUESTA

Con el fin de demostrar que la informacidn hallada anteriormente en la revisidn bibliografica
se puede encontrar dentro del dia a dia del ambito laboral que nos rodea, hemos realizado una
pequefia encuesta sobre la conciliacién familiar y laboral que tienen los empleados de una
empresa del sector industrial ubicada en la provincia de Segovia. En el anexo 1 se recoge las
preguntas realizadas en la encuesta

Para su realizacién se pidid en primer lugar los permisos oportunos y se explicé tanto a los
directivos de los diferentes departamentos como a los propios encuestados que los fines de la
recoleccidon de los resultados eran Unicamente educativos. El test se ha construido con la
herramienta “Google Drive” y consta de 19 items, 18 de ellos son preguntas con opciones
preestablecidas de opcién multiple o binaria y uno de ellos es una pregunta abierta. El test ha
sido contestado de manera electrénica mediante envio de este por correo electrénico. Estos
items los podemos englobar en cuatro bloques:

e El primer bloque recoge preguntas referentes a los datos personales: sexo, edad y
categoria profesional.

e Elsegundo bloque hace referencia a la jornada de trabajo y los horarios

e El tercero analiza la conciliaciéon familiar que recoge aspectos sobre quien se encarga
del cuidado de los hijos y/o familiares dependientes, las horas dedicadas a las tareas
domésticas y de cuidados, etc.

e El cuarto bloque trata sobre la conciliacidn laboral y engloba la existencia de politicas
de conciliacién, la posibilidad de realizar teletrabajo, asi como el grado de satisfaccién
que tiene el trabajador con determinados aspectos laborales.

El fin principal de esta encuesta es ver el grado de conciliacidén que tiene los trabajadores de
esta empresa, es decir, si la empresa lleva a cabo medidas que permita a los trabajadores
compaginar su vida personal y laboral.

El volumen de la muestra no ha sido muy elevado, ya que Unicamente se ha conseguido que
respondan a la misma 32 trabajadores (n=32). El volumen de trabajadores en la empresa es
bastante superior pero no ha sido posible una gran difusién de la misma. Asimismo, ha habido
trabajadores que no han querido responder a la misma. Toda la muestra estd compuesta por
los trabajadores de la fabrica y la eleccidn ha sido completamente aleatoria ya que se envio
por email a un gran nimero de personas y tan solo 32 la han respondido.

4.1 RESULTADOS.

A continuacién, vamos a ir analizando los resultados obtenidos en la encuesta para poder
determinar si los trabajadores de la empresa tienen posibilidades de conciliacién en su vida
personal y laboral. Las respuestas junto con los graficos obtenidos con los resultados los
recogeremos en el anexo Il del presente trabajo. No obstante, vamos a ir comentando los
principales resultados obtenidos contrastdndolos con los graficos para hacer mas visible los
resultados recogidos de los trabajadores encuestados.

De los resultados obtenidos del primer bloque, observamos que la muestra es bastante
igualitaria ya que han respondido casi el mismo nimero de mujeres que de hombres. En
concreto, un 48,5% han sido hombres y un 51,5% mujeres. A su vez, segiin vemos en el grafico
4.3, el rango de edad mas predominante con un 43,8% son edades entre 30 y 39 afos, seguido
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de un 31,3% de trabajadores que tienen entre 40 y 59 afios. El menor porcentaje de
participantes se ha situado a partir de los 50 afios. Con estos datos podemos entender que los
trabajadores de esta empresa, es gente joven, gente en edad de procrear y por supuesto gente
con necesidad de conciliar la vida laboral y familiar.
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Grafico 4.3: Rango de edades de los trabajadores en el centro de trabajo.
Fuente: Elaboracion propia a través de los datos de la encuesta realizada.

Respecto a las categorias profesionales que componen la muestra, la mayor parte de los
encuestados, segun vemos en el grafico 4.4, el 53,3 %, pertenecen al sector administrativo. En
este sector la carga de trabajo suele ser elevada sobre todo en determinadas épocas del afo
por lo que es necesario que exista una conciliacion.
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Grafico 4.4: Categorias profesionales.
Fuente: Elaboracion propia a través de los datos de la encuesta realizada.

24



CASO PRACTICO: ENCUESTA

Con respecto al segundo bloque que hacia referencia a la jornada laboral y los horarios,
podemos observar en el grafico 4.5, que el 87,5% de los encuestados tiene jornada de trabajo
partida, es decir, trabajan por la mafiana y por la tarde teniendo una pausa de una hora u hora
y media para comer. El horario de esta jornada suele oscilar entre las 8 de la mafiana y las 18h
de la tarde. Por ello, en cuanto a la hora de salida el 34,4% afirma que sale entre las 15 y las
18h. El 12,5% restante de los encuestados afirma tener jornada continua de trabajo.
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Gréfico 4.5: Jornada de trabajo.

Fuente: Elaboracién propia a través de los datos de la encuesta realizada.

Continuando con la hora de finalizacidn de la jornada de trabajo, aunque el 34,4% ya hemos
comentado que sale entre las 15 y las 18h, un 65,6% de los encuestados han indicado que la
hora de salida se sitla entre las 18 y las 20h. Esto se debe a que el 84,4% de los trabajadores
han indicado que tienen flexibilidad de entrada y salida. Al tener esta flexibilidad pueden elegir
entrar mas tarde, lo que implica que la hora de salida se retrase. Esta flexibilidad les permite
ajustar sus horarios para poder conciliar. Asimismo, el 96,9% de la muestra ha respondido que
no trabaja los fines de semana. Este hecho les permite poder compaginar también en mayor
medida su vida personal y laboral.

El tercer bloque hace referencia a la conciliacién familiar. Hemos observado que el 56,3% de la
muestra afirma que vive con su pareja o cényuge, mientras que tan solo el 43,8% de los
encuestados vive solo, con sus padres o compaieros de piso. En cuanto a la pregunta sobre si
tienen hijos, un 40,6% ha afirmado que siy el 59,4% ha contestado que no. Este porcentaje tan
elevado de respuestas negativas puede ser debido a que la gran parte de trabajadores son
bastante jovenes ya que actualmente la tasa de maternidad o paternidad se encuentra en
torno a los 32 afios de edad.

A la hora del reparto de las tareas domésticas cdmo podemos ver en el grafico 4.5, tenemos
una heterogeneidad de respuestas respecto a quien se encarga de ellas. La mayor parte, un
56,3% de la muestra, indica que reparte las tareas con su cényuge o pareja. El segundo
porcentaje mas alto, con un 43,8% de respuestas nos indica que son ellos mismos quienes se
encargan de las tareas domésticas, mientras que los porcentajes mas bajos, hacen referencia a
gue se encarga su propia pareja Unicamente con un 6,3% y un 9,4% prefieren contratar
personal de servicios de limpieza para que se encarguen de la realizacidon de estas tareas. Es
bueno, que el alto porcentaje del 56,3% se corresponda con el reparto de las tareas, puesto
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que con esto podemos interpretar la ruptura de los famosos roles y estereotipos sobre
hombres y mujeres.

¢ QUIEN SE ENCARGA DE LAS TAREAS DEL
HOGAR?

60,00%

40,00%

20,00%

0,00%

B Yo mismo W Mi conyuge / pareja

Nos repartimos las tareas entre los dos B Contratacion de servicios de limpieza

Grafico 4.6: Encargados de la realizacién de las tareas domésticas.
Fuente: Elaboracién propia a través de los datos de la encuesta realizada.

Teniendo en cuenta que el 40,6% de los encuestados tienen hijos observamos en el siguiente
grafico 4.7, que la mayor parte de ellos cuentan con servicios especializados (como
guarderias), para el cuidado de sus hijos durante su jornada laboral. El 12,9% afirma dejarlos al
cuidado de familiares, como pueden ser los abuelos o tios. Esta es una de las opciones mas
econdmica pero no todos tienen ésta opcidén bien porque no residan en el mismo lugar o bien
porque estas personas también tienen que trabajar y no disponen de tiempo libre para
proceder al cuidado de ellos. Sin embargo, fuera de la jornada laboral observamos que un
35,5% de los trabajadores se encargan del cuidado de sus hijos. El resto de respuestas minimas
se corresponden con cuidados por parte de su pareja o conyuge, familiares u otros.

Fuera del horario laboral, ¢ Quién se encarga del
cuidado de hijos/ personas dependientes?

35,50%

N\ 6,30%
3 3P 3,30%

51,60%

= Yo mismo

= Mi conyuge o pareja
Familiares

= Amigos

= Otros

Grafico 4.7: Encargados del cuidado de los hijos fuera de la jornada laboral.
Fuente: Elaboracion propia a través de los datos de la encuesta realizada.
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Por ultimo, en el bloque relativo a la conciliacidon laboral se ha analizado si tienen o no
posibilidad de teletrabajar desde su domicilio, un 53,1% ha afirmado que si y un 46,9% que no.
Desconocemos el motivo por el cual casi el 50% de los encuestados han indicado que no
pueden teletrabajar pero puede que sea porque no toda la muestra sea personal fijo de la
plantilla y sea personal externo contratados por empresas de trabajo temporal y no tengan la
misma facilidad que los interinos para acceder a los sistemas de trabajo desde sus propias
casas.

Cuando preguntamos a la muestra si tiene dificultades para realizar ciertas tareas, en el mayor
de los casos no consideran que tengan dificultades para:

e Compaginar su trabajo con el cuidado de sus hijos.
e Compaginar su trabajo con el cuidado de personas dependientes.
e Compaginar su trabajo con la realizacién de las tareas del hogar.

Esto lo observamos en el grafico 4.8, para lo Unico que consideran que tiene dificultades es
para compaginar su trabajo a la hora de poder disfrutar del ocio y tiempo libre. Esta dificultad
de poder compaginar el trabajo con el ocio y tiempo libre, puede ser debido al poco tiempo
gue les queda después de trabajar mas el cargo de las tareas domésticas o familiares.

Dificultad para...
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18
20 16 17
15 12 12
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3
*" . l
0
Si no Si no Si no Si no
Compaginar su Compaginar su Compaginar el Compaginar
trabajo con el trabajo con el trabajo con la el trabajo
cuidado de sus hijos cuidado de realizacion de las  con el ocioy
personas tareas del hogar  tiempo libre

dependientes

Gréfico 4.8: Dificultadas obtenidas a la hora de compaginar el trabajo con otras actividades.
Fuente: Elaboracion propia a través de los datos de la encuesta realizada.

En el siguiente grafico 4.9, se ve reflejado la cantidad de horas que dedican a una serie de
actividades cotidianas como son, las tareas domésticas o del hogar, el cuidado de sus hijos
menores de 15 afios, cuidado de personas dependientes o el tiempo dedicado al ocio y tiempo
libre. La primera actividad a analizar es el tiempo dedicado a las tareas de hogar, nos
encontramos con que la mayoria de la gente que ha contestado a esta cuestién tan solo
dedican una hora a esta actividad con un total de 20 respuestas, 6 le dedican entre una y dos
horas, 2 entre 2 y 3 horas, nadie ha respondido que le dedique mas de tres horas y hay una
muestra de 4 que no le dedican nada de tiempo, serd debido a los que tienen contratados
servicios especiales para la limpieza de sus hogares. La siguiente actividad correspondiente al
cuidado de sus hijos menores de 15 afios, como la mayoria de la muestra encuestada no tiene
hijos, como resultado queda que el pico mas alto corresponde a que no dedican nada de
tiempo con un total de 17 respuestas, le siguen con una dedicacién de entre 2 y 3 horas un
total de 6 personas, quedando con los mismos resultados entre 3 y 4 y mas de 4 horas.
Respecto al cuidado de personas dependientes tan solo una persona contesté que el tiempo
dedicado es de una hora, el resto de la muestra contesto que no le dedican nada, puesto que
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no tienen personas dependientes a su cargo. Y por ultimo, el mas variado de todos en cuanto a
respuestas y en el que mds en descontento se encuentran, es el relacionado con el tiempo que
dedican al ocio y su tiempo libre, una parte de la muestra con 10 resultados dice que le
dedican una hora al tiempo libre, mientras que 7 resultados afirman que no dedican nada de
tiempo al ocio y el tiempo libre. Este tipo de personas que han contestado entre una hora y
ninguna, seguramente correspondan al grupo de personas que tienen hijos menores de 15
anos, puesto que dispondran de menos tiempo para dedicdrselo a ellos mismos. Entre 3y 4 o
mds de 4 horas tenemos 2 resultados, el resto corresponden a entre 2 y 3 horas con 4
resultados y entre 1y 2 horas con 7 resultados.
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Grafico 4.9: Horas dedicadas en un dia laborable.
Fuente: Elaboracién propia a través de los datos de la encuesta realizada.

Para ayudar a conciliar, los convenios colectivos de las empresas tienen determinadas
licencias. El 18,8% de la muestra ha contestado que si ha utilizado alguna medida de
conciliacion, mientras que un 81,3% no ha utilizado ninguna medida de este tipo.
Las personas que respondieron que si han utilizado este tipo de medidas (grafico 4.10) en el
50% de los casos para permisos de maternidad, paternidad, adopcién o acogimiento, un
33,3% ha utilizado los permisos retribuidos por nacimiento, enfermedad o fallecimiento de
familiares y un 16,7% han utilizado las reducciones de jornada por motivos familiares.
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¢Qué medidas ha usado?

Permisos retribuidos por nacimiento,

[)
enfermedad o fallecimiento de familiar 33,30%

Permiso de maternidad, paternidad,

- o 50%
adopcidén o acogimiento

Excedencia para le cuidado de familaires = 0%
Excedencia para el cuidado de hijos | 0%

Reduccién de jornada 16,70%
0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00%

Gréfico 4.10: Medidas de conciliacion utilizadas en el centro de trabajo.
Fuente: Elaboracion propia a través de los datos de la encuesta realizada.

En cuanto al porcentaje de trabajadores que respondié negativamente (grafico 4.11) la
mayoria ha sido porque no lo ha necesitado (el 61,5%), mientras que un porcentaje mas
pequefio del 19,2% ha sido porque piensan que les afectaria a su carrera profesional.
Asimismo, el 15,4% ha manifestado que no podria prescindir de parte o del total de su sueldo
y finalmente el 3,9% restante revela que desconocia de la existencia de estas medidas de
conciliacion que les ofrece los convenios colectivos de la empresa.

éPor qué no las ha utilizado?

70,00% 61,50%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00% 9
b 15 50% 19,20%
20,00%
0,
0,00%
No las he Desconocia de No puedo Afecftaria ami
necesitado su existencia prescindir de carrera

parte o del total ~ profesional
de mi sueldo

Gréfico 4.11: Razdn por la cual no han utilizado las medidas de conciliacion disponibles.
Fuente: Elaboracion propia a través de los datos de la encuesta realizada.
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4.2 DISCUSION.

Con respecto a los resultados, se concluye que la muestra encuestada presenta de manera casi
igualitaria el mismo nimero de hombres que de mujeres, la mayoria de ellos tienen edades
comprendidas entre 29 y 49 afios, gente joven con necesidad de conciliar la vida laboral y
familiar. Asimismo, podemos concluir que los trabajadores tienen un horario flexible tanto de
entrada como de salida donde no trabajan en mayor parte los fines de semana.

La mayoria de la muestra no tiene hijos pero si, vive con su pareja o conyuge con el que
realizan unos repartos igualitarios de las tareas domésticas, dejando atrds los estereotipos que
se tienen todavia sobre quién debe realizar las mismas. Una minoria en cambio prefiere
realizar contrataciones de servicios especiales de limpieza para que se encargue de este tipo
de tareas. La parte de la muestra con hijos, ha de contar con servicios especializados para su
cuidado durante las horas de trabajo, como pueden ser las guarderias. En cambio otros tienen
la opcién de poder dejarlos con terceras personas, como pueden ser los abuelos y/o amigos.
Mientras fuera del horario laboral son ellos mismos y/o su pareja o conyuge los encargados del
cuidado de sus hijos.

A la hora de compaginar su trabajo consideran que no tienen mucha dificultad en el momento
del cuidado de sus hijos, puesto que la mayoria de la muestra no tienen hijos, no tienen
dificultades en este campo, del mismo modo no presentan dificultades a la hora de
compaginar el trabajo con las tareas domésticas. Pero donde si presentan dificultades la gran
mayoria es a la hora de compaginar su trabajo con el tiempo libre y el ocio personal. La
cantidad de horas trabajadas, mas conciliar con la vida familiar, tareas domésticas, etc. hace
dificil el poder compaginar también el ocio o tiempo libre con el trabajo.

Sobre la conciliacion laboral, concluimos que no todos disponen de facilidades para trabajar
desde su domicilio y consideran que tienen dificultades para conciliar su trabajo con el ocio
personal. Los pocos trabajadores que han utilizado las medidas de conciliacién recogidas en el
convenio de empresa han sido por motivos de maternidad o paternidad, o bien por motivos de
enfermedad o fallecimientos de familiares. Las personas de la muestra que han respondido
que no han hecho uso de estas medidas la gran mayoria ha sido porque no lo han necesitado,
mientras que otros opinan que afectaria a su carrera profesional y han preferido no hacer uso
de ellas o0 econdmicamente no se lo pueden permitir.

Analizando las posibles limitaciones de la pequefia investigacion, se puede hablar de que el
método de divulgacién del test no haya sido el mas acertado posiblemente, ya que al ser de
manera electrénica, se ha perdido una parte de la muestra, ya que no todos estaban
familiarizados con el ambito electrénico ni se tenia acceso a ellos mediante este dmbito. Cierto
es que la falta de tiempo ha incapacitado seguir propagando el instrumento, lo que ha hecho
que la muestra de estudio sea limitada, y por tanto los datos no puedan generalizarse al resto
de los empleados de la fabrica.
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4.3 CONCLUSIONES.

Se puede llegar a la conclusiéon de que la muestra encuestada presenta un buen estado de
satisfaccion respecto a la conciliacidon, no se muestran descontentos con los horarios, cuentan
con una flexibilidad horaria, cosa que hace mucho mas facil llevar a cabo la conciliacion, sobre
todo a los trabajadores que tiene hijos. Para lo Unico que muestran mas dificultades es a la
hora de tener tiempo libre para el ocio y tiempo libre personal. En cuanto a los fines de
semana de los trabajadores de esta empresa, podemos deducir que pueden llegar a conciliar
su vida familiar y laboral plenamente durante el fin de semana, puesto que gran parte de ellos
no trabajan durante ese periodo de tiempo.

Tener un grado alto de conciliacidn en un centro de trabajo es positivo no solo para el
trabajador, sino también para la empresa. Una empresa con facilidades para la conciliar la vida
laboral y familiar de sus trabajadores hace tener a sus trabajadores contentos y de esta
manera rinden y producen mas en su trabajo, trayendo consigo beneficios econdmicos para la
empresa.
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CONCLUSIONES

Después de la realizacién del presente trabajo podemos concluir que la figura de la mujer ha
tenido que ir sorteando a lo largo de la historia inmensas dificultades para poder incorporarse
a la vida laboral. Actualmente, todavia persisten desigualdades entre las figuras femeninas y
masculinas en el ambito laboral por lo que hay que seguir luchando por conseguir la igualdad.

Esta igualdad de trato ha de partir de la educacion proporcionada a las nuevas generaciones en
el ambito educativo, pero sobre todo en el hogar. Hay que educar a los hijos sin ningun tipo de
estereotipo masculino ni femenino. La eliminacidn de los roles en los hogares, hace que en el
momento de que estos nifios crezcan no otorguen el trabajo reproductivo a sus madre ni el
productivo a sus padres.

Las mujeres han luchado mucho para abrirse camino en el mundo laboral y han de seguir con
esta tarea, eliminando las dificultades que se van encontrando por el camino, para lograr poco
a poco alcanzar el mismo nivel que los hombres.

Con la nueva Proposicidn de Ley (PL) por la unanimidad de los permisos parentales iguales e
intransferibles, puede que se llegue a eliminar una parte de la brecha salarial que sufren las
mujeres, puesto que con el reparto igualitario e intransferible de este permiso hace que sean
los hombres los que “pierdan” ese tiempo de trabajo remunerado y no que sean las mujeres
las perjudicadas de esa pérdida. Del mismo modo, los hombres sumarian mas horas de
conciliacion familiar, pasando mas tiempo y disfrutando de sus propios hijos. En mi opinién,
no solo romperiamos con la brecha salarial, sino con mas conceptos vistos como la
discriminaciéon por sexos o el techo de cristal, puesto que al tener el mismo nivel de
conciliacién nos pondriamos de manera equitativa a la hora de ajustar tiempos en el trabajo
remunerado.

Para concluir el trabajo hay que decir explicitamente que la mujer debe seguir luchando por
encontrar un estatus a la par que el hombre, sin estereotipos, discriminaciones o tratos
inferiores por ser mujeres. Hasta ahora se ha logrado mucho pero todavia queda un largo
camino que recorrer para conseguir la igualdad.
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ANEXO I: ENCUESTA

ANEXO |
ENCUESTA

ENCUESTA

CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL Y FAMILIAR

BLOQUE 1: DATOS PERSONALES

Sexo:

a) Hombre
b) Mujer

a) Hasta 20 afios
b) Entre 21y 29 afios
c) Entre 30y 39 afios
d) Entre 40y 49 afios
e) Entre 50y 59 afios
f) 60 o mds afios

Categoria laboral:

a) Personal de direccion

b) Administrativo

c) Comerciales

d) Personal de Recursos Humanos
e) Operarios de fabrica

f) Personal de mantenimiento

BLOQUE 2: JORNADA DE TRABAJO Y HORARIO

36

1. ¢Como es su jornada de trabajo?
a. Continua
b. Partida (Mafiana y tarde realizando una parada para comer)
c. Aturnos

2. (Trabaja habitualmente en fin de semana?

a. Si
b. No
3. (Tiene usted habitualmente horario flexible de entrada y/o salida en su trabajo?
a. Si
b. No

4. (A qué hora acaba habitualmente su horario laboral?
a. Antes de las 15:00 horas
b. Entrelas 15:00y las 18:00 horas
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c. Entrelas 18:00y las 20:00 horas
d. Mas tarde de las 20:00 horas

BLOQUE 3: CONCILIACION FAMILIAR
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5.

10.

11.

12.

13.

¢Vive usted con su pareja o conyuge?
a. Si
b. No
¢Tiene usted o su conyuge hijos menores de 15 afios?
a. Si(Vayaalapregunta7)
b. No (Vaya a la pregunta 8)
¢Puede indicar el nimero de hijos menores de 15 afios?
éTiene usted o su conyuge personas dependientes (ancianos, discapacitados y/o
familiares con enfermedad grave) a su cargo?
a. Si(Vayaalapregunta9)
b. No (Vaya a la pregunta 10)
¢Puede indicarme el nimero de personas dependientes a su cargo?

Normalmente, en su domicilio, ¢ Quien se encarga de las tareas domésticas del hogar?
Yo mismo
Mi conyuge/ pareja
Nos repartimos las tareas entre mi cényuge/ pareja y yo
d. Contratacidn de servicios de limpieza
¢Quién se encarga principalmente del cuidado de sus hijos o personas dependientes a
su cargo durante su jornada laboral?
a. Micdnyuge o pareja
Familiares sin remuneracion
Amigos sin remuneracion

o T

Otra persona con remuneracion

® oo T

Servicios especializados (guarderias, centros escolares...)

f.  No aplica (en el caso de no tener hijos ni personas dependientes a cargo)
Y fuera de la jornada laboral, ¢ Quién se ocupa fundamentalmente del cuidado de hijos
y/o personas dependientes a su cargo? (Puede seleccionar varias)

a. Yo mismo

b. Micényuge o pareja
c. Familiares

d. Amigos

e. Otros

f. No aplica (en el caso de no tener hijos ni personas dependientes)
En un dia laborable, cuantas horas dedicas normalmente a....
a. Lastareas del hogar entre:

i. 1h

i. 1y2h

iii. 2y3h

iv. 3ydh

v. Madsde 4h

vi. Nada

b. El cuidado de personas dependientes entre:

i. 1h
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i. 1y2h
iii. 2y3h
iv. 3y4h
v. Masde4h
vi. Nada
c. El cuidado de hijos entre:
i. 1h
ii. 1y2h
iii. 2y3h
iv. 3ydh
v. Masde4h
vi. Nada
d. Tiempo para el ocio y tiempo libre entre:
i. 1h
i. 1y2h
iii. 2y3h
iv. 3y4h
v. Masde4h
vi. Nada

BLOQUE 4: CONCILIACION LABORAL

14. ¢Tiene la posibilidad de trabajar desde su domicilio em caso de necesidad?
a. Si
b. No
15. Considera que tiene dificultades para:
a. Compaginar su trabajo con el cuidado de sus hijos:
i. Si
ii. No
b. Compaginar su trabajo con el cuidado de personas dependientes:
i. Si
ii. No
c. Compaginar su trabajo con la realizacién de las tareas domésticas:
i. Si
ii. No
d. Compaginar su trabajo con la realizacién de tareas relacionadas con el ocio:
i. Si
ii. No
16. ¢ Utiliza o ha utilizado alguna de las medidas de conciliacién recogidas en el convenio
de su empresa?
a. Si
b. No
17. En caso de haber respondido si, ¢ Podria indicarme que medidas ha utilizado? (Puede
seleccionar varias)
a. Reduccidn de jornada por motivos familiares
b. Excedencia por cuidado de hijos
c. Excedencia para el cuidado de familiares
d. Permiso de maternidad, paternidad, adopcidn o acogimiento
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e. Permisos retribuidos por nacimiento, enfermedad o fallecimiento de un
familiar.
18. En caso de haber respondido no, ¢Podria indicarme por qué no las ha utilizado? (Puede
seleccionar varias)
a. No las he necesitado
b. Desconocia de su existencia
c. No puedo prescindir de parte o del total de mi sueldo
d. Afectaria a micarrera profesional
19. Por ultimo, indique su grado de satisfaccién con los siguientes aspectos
a. Jornada laboral
i. Nada satisfecho
ii. Poco satisfecho
iii. Satisfecho
iv. Bastante satisfecho
v. Totalmente satisfecho
b. Flexibilidad horaria
i. Nada satisfecho
ii. Poco satisfecho
iii. Satisfecho
iv. Bastante satisfecho
v. Totalmente satisfecho
c. Tiempo para el descanso
i. Nada satisfecho
ii. Poco satisfecho
iii. Satisfecho
iv. Bastante satisfecho
v. Totalmente satisfecho
d. Vacacionesy permisos
i. Nada satisfecho
ii. Poco satisfecho
iii. Satisfecho
iv. Bastante satisfecho
v. Totalmente satisfecho
e. Estabilidad
i. Nada satisfecho
ii. Poco satisfecho
iii. Satisfecho
iv. Bastante satisfecho
v. Totalmente satisfecho
f. Remuneracidn salarial
i. Nada satisfecho
ii. Poco satisfecho
iii. Satisfecho
iv. Bastante satisfecho
v. Totalmente satisfecho
g. Posibilidad de promocién
i. Nada satisfecho
ii. Poco satisfecho
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iii. Satisfecho
iv. Bastante satisfecho
v. Totalmente satisfecho
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ANEXO Il
GRAFICOS Y RESPUESTAS
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46,00%
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B Hombre B Mujer

Grafico correspondiente a pregunta Sexo de los trabajadores
Fuente: Elaboracion propia de datos encuestados.
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M Hasta 20 afos B Entre 21y 29 afos M Entre 30 y 39 afios

M Entre 40 y 49 afios M entre 50 y 59 afios M 60 0 mas

Gréfico correspondiente a pregunta Rango de edades de los trabajadores
Fuente: Elaboracion propia de datos encuestados.
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M Personal de direccidon B Administrativo
m Comerciales B Personal de Recursos Humanos

M Operarios de Fabrica M Personal de mantenimiento

Grafico correspondiente a pregunta Categorias laborales de los trabajadores
Fuente: Elaboracion propia de datos encuestados.
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Grafico correspondiente a pregunta 1: Jornadas de trabajo de los trabajadores
Fuente: Elaboracidn propia de datos encuestados.
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Grafico correspondiente a pregunta 2: éTrabaja habitualmente en fin de semana?
Fuente: Elaboracion propia de datos encuestados.
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Gréfico correspondiente a pregunta 3:Flexibilidad horaria
Fuente: Elaboracion propia de datos encuestados.
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Grafico correspondiente a pregunta 4: Finalizacidn de la jornada laboral
Fuente: Elaboracion propia de datos encuestados.
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Grafico correspondiente a pregunta 5: vive con su pareja o no
Fuente: Elaboracion propia de datos encuestados.
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Grafico correspondiente a pregunta 6: Tienen hijos o no.
Fuente: Elaboracion propia de datos encuestados.
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Griéfico correspondiente a pregunta 7: Numero de hijos menores de 15 afios.
Fuente: Elaboracion propia de datos encuestados.
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Grafico correspondiente a pregunta 8: ¢é Tiene usted o su cényuge personas dependientes a su
cargo?
Fuente: Elaboraciéon propia de datos encuestados.
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 Nos repartimos las tareas entre los dos B Contratacion de servicios de limpieza

Grafico correspondiente a pregunta 10: Quien se encarga de las tareas de hogar.
Fuente: Elaboracion propia de datos encuestados.
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Grafico correspondiente a pregunta 11: quien se encarga principalmente del cuidado de sus
hijos o personas dependientes a su cargo durante su jornada laboral.
Fuente: Elaboraciéon propia de datos encuestados.

= Yo mismo

= Mi conyuge o pareja
= Familiares

= Amigos

= Otros

= No aplica (en el caso de no tener hijos y/o personas dependientes a cargo)

Grafico correspondiente a pregunta 12: Quien se encarga de sus hijos fuera del horario laboral.
Fuente: Elaboracion propia de datos encuestados.
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Mas de 4
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Las tareas de | El cuidado de | El cuidado de |Tiempo para

hogar sus hijos personas el ocio o
menores de 15| dependientes |tiempo libre
afos

Grafico correspondiente a pregunta 13: Horas dedicadas en dias laborables a diferentes
actividades.
Fuente: Elaboraciéon propia de datos encuestados.
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Griéfico correspondiente a pregunta 14: Posibilidad de teletrabajar.
Fuente: Elaboracion propia de datos encuestados.
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dependientes tareas del hogar tiempo libre

Grafico correspondiente a pregunta 15: Dificultad que tienen en compaginar el trabajo con
otras actividades
Fuente: Elaboraciéon propia de datos encuestados.
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Grafico correspondiente a pregunta 16: Utilizacion de medidas de conciliacidn.
Fuente: Elaboracion propia de datos encuestados.
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Permisos retribuidos por nacimiento,
enfermedad o fallecimiento de familiar

lieieiididsiandl |
adopcién o acogimiento
Excedencia para le cuidado de familaires

Excedencia para el cuidado de hijos

Reduccién de jornada
0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00%

Grafico correspondiente a pregunta 17: Identificacion de medidas utilizadas.
Fuente: Elaboracion propia de datos encuestados.

70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
i ' '
0,00%
No las he Desconocia de No puedo Afecftaria ami
necesitado su existencia prescindir de carrera
parte o del total profesional

de mi sueldo
Gréfico correspondiente a pregunta 18: Motivos por los que no se han utilizado las medidas de

conciliacion.
Fuente: Elaboracion propia de datos encuestados.
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Fuente: Elaboracion propia de datos encuestados.
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