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1. INTRODUCCION

Justificacién y necesidad

La igualdad entre mujeres y hombres es un principio juridico universal
reconocido en diversos textos internacionales sobre derechos humanos,
entre los que destaca la Convencién sobre la eliminacion de todas las
formas de discriminacién contra la mujer!, aprobada por la Asamblea
General de Naciones Unidas en diciembre de 1979 y ratificada por Espafa
en 1983. En este mismo ambito procede evocar los avances introducidos
por conferencias mundiales monograficas, como la de Nairobi de 1985 y
Beijing de 19952,

La igualdad entre mujeres y hombres es también un principio fundamental
de la Unidon Europea. De conformidad con el articulo 3, apartado 3, parrafo
segundo, del Tratado de la Unién Europea3, la Uniéon debe fomentar la
igualdad entre mujeres y hombres. De la misma forma, en el articulo 23 de
la Carta de los Derechos Fundamentales de la Uniéon Europea* se establece
que la igualdad entre mujeres y hombres debe garantizarse en todos los
ambitos, incluidos los relativos al empleo, el trabajo y la retribucién.

Los principios de igualdad de género y de equilibrio entre vida familiar y
vida profesional se reafirman en los principios 2 y 9 del Pilar europeo de
derechos sociales®, proclamado por el Parlamento Europeo, el Consejo y la
Comision el 17 de noviembre de 2017.

En el ambito del Estado espafiol, el articulo 14 de la Constitucion espafiola®
proclama el derecho a la igualdad y a la no discriminacion por razén de
sexo. Por su parte, el articulo 9.2 consagra la obligacién de los poderes
publicos de promover las condiciones para que la igualdad del individuo y de
los grupos en que se integra sean reales y efectivas

Estos principios fundamentales y derechos hablan de la necesidad por parte
de la sociedad, de guiarse segun estos valores y luchar por que estos se
establezcan y puedan ser disfrutados por todos y todas.

Hoy en dia uno de los grandes problemas de las personas es la dificultad en
poder conciliar la vida laboral, familiar y personal. Tras esta dificultad esta
un problema, una realidad aun mas acuciante: la falta de igualdad de
oportunidades entre ambos sexos y de corresponsabilidad, convirtiéndose
este reto personal en una cuestion de caracter social. Una sociedad no

! Convencidn sobre la eliminacidn de todas las formas de discriminacién contra la mujer
2 Conferencias mundiales sobre la mujer: Nairobi 1985 y Beijing 1995

3 Tratado de la Unidn Europea

4 Carta de los Derechos Fundamentales de la Unidn Europea

5 Pilar europeo de derechos sociales

6 Constitucidn espafiola
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puede ser justa, asi como econdmica y socialmente fuerte, sin igualdad de
género, por lo que es un imperativo econdémico y social que las mujeres y
los hombres reciban el mismo trato y tengan las mismas oportunidades.

Las acciones que se estdn acometiendo para alcanzar el objetivo de la
igualdad de género se estan mostrando insuficientes para lograrlo en un
tiempo aceptable, mas si cabe cuando estamos entrando en un periodo de
ralentizacién del crecimiento econédmico a nivel global.

El Comité Econdmico y Social Europeo (CESE) ya lo apunta en su Dictamen
«Cuestiones relacionadas con la igualdad de género» AC SOC 6107,
aprobado en el Pleno de 15 de mayo de 2019, en el sentido de que es una
necesidad el que la UE y sus Estados miembros deben hacer todo lo posible
para alcanzar el ODS 58 sobre la igualdad de género para 2030, abogando
por una estrategia quinquenal integrada y ambiciosa de la UE en materia de
igualdad de género y por un firme compromiso con la igualdad de género
por parte de las instituciones de la UE, los Gobiernos, la sociedad civil y el
sector privado, a fin de abordar de manera global, eficaz y simultanea todos
los aspectos de la igualdad con medidas que repercutan igualmente en las
mujeres y los hombres.

El CESE también teme que los futuros avances en materia de igualdad de
género puedan verse obstaculizados por el retroceso en algunos Estados
miembros en los ambitos de empoderamiento econdmico de las mujeres
(empleo, conciliacién de la vida laboral y familiar, derechos sociales y
asistencia), educacién, salud sexual y reproductiva y derechos afines,
violencia contra las mujeres, ONG de mujeres y en los ambitos clave del
marco institucional y politico dentro de la UE y sus Estados miembros.

En lo relativo al efecto de la normativa espafola, hasta hace bien poco solo
representada por la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres®, menciona la necesidad de establecer una
accion normativa que ponga freno a las entonces, que también siguen
siendo actuales, manifestaciones de discriminacion a la mujer y garantice la
igualdad real entre hombres y mujeres, estableciendo medidas concretas y
derribando estereotipos sociales mediante politicas publicas.

Uno de los aspectos mas importantes sobre los que se centré la Ley de
Igualdad fue la desigualdad latente en el ambito de las relaciones laborales
y el acceso al empleo sufrida por la mujer.

Pese a que hay que reconocer los avances efectuados por la Ley en materia
de igualdad de género y no discriminacion, es evidente que aun queda
mucho camino por recorrer. Posiblemente, la transversalidad perseguida es

7 Dictamen “Cuestiones relacionadas con la igualdad de género” AC SOC 610
8 Objetivos de Desarrollo Sostenible 5: Igualdad de género
9 Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres
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una de las faltas mas acuciantes, habiéndose quedado, en algunos
aspectos, en una mera declaracién de intenciones. Esta carencia es
especialmente defectuosa en lo concerniente a los incentivos que pudieran
proporcionarse a los hombres para que asuman las mismas
responsabilidades que las mujeres en el cuidado de familiares.

La reciente promulgacion del Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de
medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion® y de la Directiva
(UE) 2019/1158 del Parlamento Europeo y del Consejo de 20 de junio de
2019, vienen a promover la muy necesaria igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres, con especial incidencia en la asuncién de
comportamientos corresponsables de los padres, facilitado por |la
remuneracion de los permisos a los que se acojan y la menor
transferibilidad de estos hacia las mujeres.

La transposicion de esta Directiva de la UE sobre conciliacién de la vida
familiar y profesional sera fundamental para garantizar reformas que den
acceso a un permiso remunerado adecuado y a acuerdos laborales flexibles.
En este sentido se presenta el citado RDL 6/20109.

Siendo como es este un paso critico para acercarnos a la igualdad de
oportunidades, estas medidas, por si solas, no son suficientes, siendo
preciso articular otras complementarias, como la oferta de servicios de
guarderia y de cuidados de larga duracion accesibles y asequibles, que son
fundamentales para permitir a los progenitores y a otras personas que sean
responsables del cuidado de familiares, entrar y permanecer en el mercado
laboral o reincorporarse a él.

Asimismo, estas politicas de conciliacidon de la vida laboral y personal deben
contribuir a lograr la igualdad de género promoviendo la participacién de las
mujeres en el mercado laboral, el reparto igualitario de las
responsabilidades en el cuidado de familiares entre hombres y mujeres y la
eliminacion de las desigualdades de género en materia de ingresos y
salarios. Estas politicas deben tener en cuenta los cambios demograficos,
incluidos los efectos del envejecimiento de la poblacidn.

Abundando en el ambito econédmico, las consecuencias de esta desigualdad
de género en materia de salarios, o brecha salarial, va mas alld de
menoscabar la independencia econdmica de las mujeres, viéndose también
comprometido el crecimiento econédmico sostenible, el empleo de calidad, la
cohesidén social, la prosperidad y la competitividad. El impulso de la
participacion de las mujeres en el mercado laboral es critico para un

10 Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y
de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo v la ocupacién
11 Directiva (UE) 2019/1158 del Parlamento Europeo y del Consejo de 20 de junio de 2019
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crecimiento inteligente, sostenible e integrador y, con caracter general, para
el PIB y para garantizar que la sociedad aproveche al maximo el talento de
mujeres y hombres.

Dicho esto, y volviendo al plano de las personas, es objetiva la relevancia
que para el bienestar fisico y psiquico de estas tiene el hecho de poder
atender y, por lo tanto, dedicar tiempo, a sus diferentes obligaciones y
necesidades diarias.

Estas necesidades se originan en todos los contextos o ambitos donde se
desenvuelven: el profesional/laboral, el personal, familiar y social o de
relacién, constituyendo para muchas personas un gran esfuerzo,
especialmente  para progenitores y trabajadores que tienen
responsabilidades en el cuidado de familiares, lo que repercute en mucha
mayor medida, y negativamente, en el empleo femenino.

Como decimos, un factor importante que contribuye a la
infrarrepresentacion de las mujeres en el mercado de trabajo es la dificultad
para conciliar las obligaciones laborales y familiares. Las mujeres, cuando
tienen hijos, se ven obligadas a trabajar menos horas en empleos
retribuidos y a pasar mas tiempo ocupandose de responsabilidades relativas
a los cuidados, por las que no reciben remuneracion y ademas con el
resultado, no infrecuente, de que algunas mujeres abandonan por completo
el mercado de trabajo.

El desequilibrio existente en el disefo de las politicas sobre conciliacién de
la vida laboral y familiar entre hombres y mujeres incrementa los
estereotipos y las diferencias de género en materia laboral y familiar.

Estos estereotipos son los responsables de otra segregaciéon por sexo, la
relativa a la educacién y la formacidon. Los hombres siguen estando
sumamente infrarrepresentados en sectores asociados con los roles
femeninos tradicionales, como la salud y el bienestar, las humanidades y las
artes o la profesidon docente y las ciencias de la educacidon, mientras que
superan en numero a las mujeres en ciencias, tecnologias, ingenierias,
matematicas y las TIC. Esta situacidn genera nuevos desafios para las
mujeres, ya que las capacidades en ciencias, tecnologias, ingenierias,
matematicas, TIC e IA ya son cruciales hoy dia y seran indispensables en el
futuro. Esta orientacion se reproduce en la formacidon profesional y en la
universitaria, limitandose, tanto para unas como para otros, el acceso a las
mismas oportunidades profesionales, perpetuandose asi los tradicionales
roles de género.

Estas dificultades hacen que la conciliacion de la vida laboral y personal,
hoy por hoy, sea una utopia. Ciertamente se estdan mejorando las
condiciones para que esto sea posible, pero la sociedad estd aun muy lejos
de ofrecer a las personas un contexto favorable. Este es un grave problema
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gue trasciende el ambito de la persona, afectando a las organizaciones, a su
competitividad y sostenibilidad y, por ende, a la sociedad en su conjunto.

Como vemos, el problema de conciliar la vida laboral y personal,
circunstancia esta que afecta tanto a hombres como a mujeres, es
indisociable del problema de caracter cultural, como es el de los
estereotipos y roles de género, promotor de la desigualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres. Estos estereotipos y roles de
género encuadran a las mujeres en el ambito privado, doméstico,
responsable de las tareas de los cuidados, no remuneradas y poco
valoradas. Por el contrario, a los hombres les ubica en el ambito publico, en
la tarea de proveedores de los recursos econémicos, bien valorada y
remunerada.

Esta situacion hemos visto que tiene unas perniciosas consecuencias para
las mujeres en el ambito laboral: brecha salarial, dificultades de acceso al
mercado de trabajo, y a la ocupacién o segregacidon horizontal, techo de
cristal o segregacion vertical, dificultades de acceso a la formacion, alto
indice de temporalidad, alta presencia, no deseada, en los contratos a
tiempo parcial o la baja representacion de las mujeres en los consejos de
administracidon y puestos de decision. Esta «penalizacién» va mas alla del
ambito laboral, alcanzando el de la participacién social y politica, siendo su
presencia en los 6rganos de toma de decisiones aun muy baja.

En definitiva, las mujeres sufren una reduccidn y supresién de las
condiciones necesarias para poder desarrollarse de forma integral, lo que
hace de nuestra sociedad no solo un entorno que desaprovecha talento, que
retiene torpemente su crecimiento econdémico, sino que, sobre todas las
cosas, genera injusticia y cierra la puerta a una real igualdad de trato y
oportunidades para las mujeres, aunque también para los hombres.

Esta desigualdad también obra en el sentido contrario, pues aunque las
mujeres son las que se llevan, con mucho, la peor parte, también es mucho
lo que los hombres se estan perdiendo «gracias» a la cultura machista de
nuestra sociedad. Es necesario, por tanto, promover el cambio y despertar
a las que vamos a llamar infrecuentes, que no nuevas, masculinidades.
Infrecuentes por ser escasas y, ademas, invisibilizadas.

Los hombres se estan perdiendo muchas cosas, unas veces por ignorantes,
otras por inmorales, otras por cobardes, incluso por una extrafia mezcla de
todas o algunas de estas razones.

Porgue se estan perdiendo muchas cosas, y esto se muestra de forma mas
evidente en la pareja tradicional, como compartir genuinamente una
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relacién afectiva, o de auténtico amor, con su pareja. Una relacién solidaria
de compromiso, corresponsable, presidida por la libertad y la equidad.

Porque se estan perdiendo la oportunidad de trasladar a sus hijos sus
valores, privandoles de cuidarles, de ver cdmo crecen, de ser protagonistas
en sus vidas y compartir experiencias. También de cuidar, dar amor y
seguridad a sus familiares mayores y dependientes.

Porgue se estan perdiendo la oportunidad de aprender con y de las mujeres
en sus lugares de trabajo. Pasar de competir a colaborar, de ser agresivo a
expresarse con asertividad, de estar calentando la silla a desempefarse por
objetivos, de ser un equipo mas diverso y, por lo tanto, con mas talento,
mas creativo, competitivo y sostenible.

Como decimos, se estan perdiendo la posibilidad de tener una relacién,
social o de pareja, honesta, de igual a igual, de persona a persona, una
relacién que les enriqueceria, afectiva, intelectual y socialmente hablando. Y
la sociedad, repetimos, se pierde ser coherente con sus valores, principios y
derechos, ser justa y equitativa, ser sostenible y rica.

Este es el problema y el reto social y personal.

Antecedentes en ARHOE

ARHOE!? viene ocupandose desde sus inicios, alld por el afio 2003, de
fomentar el aumento y la mejora de la calidad de vida de la ciudadania, asi
como la conciliacion de la vida personal y profesional, la igualdad efectiva y
real entre hombres y mujeres y el acceso a las mismas oportunidades, la
mejora de la productividad y eficiencia de las empresas y del trabajo en
general. Todo ello desde cualquier punto de vista, y en especial desde la
racionalizacion de los horarios, a través de la reflexién, el debate, el
estudio, la promocidon de buenas practicas, personales y profesionales, la
educacion y su divulgacion.

En este sentido, y retomando hitos relevantes a efectos del presente
trabajo, citar que en 2015 ARHOE participa, junto con la Universidad San
Pablo CEU, en el programa «Mind the Gap: para un sistema productivo de
equidad entre mujeres y hombres»!3, financiado por fondos europeos y
participado en Espafia por el Instituto de la Mujer y para la Igualdad de
Oportunidades. El resultado es una publicacion con el mismo titulo que
recopila diferentes anadlisis de expertos sobre la brecha salarial: origen,

12 ARHOE-Comisién Nacional para la Racionalizacidn de los Horarios Espafioles
13 Mind the Gap: para un sistema productivo de equidad entre mujeres y hombres
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statu quo, retos, propuestas de resolucién, ante un hecho que es origen vy
causa de desigualdad entre los hombres y las mujeres.

En 2016 ARHOE edita la guia Hora de conciliar. Guia para trabajar la
sensibilizacion sobre conciliacién con la comunidad escolar'®, en el marco de
un programa subvencionado por el Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales
e Igualdad (IRPF 2014). El propdsito de dicha guia fue promover la
conciliacion, la corresponsabilidad y los horarios racionales, asi como la
necesidad de educar desde edades tempranas para el cambio y el alcance
de la igualdad real y efectiva. Este programa respondia a la necesidad de
que la conciliacion de la vida laboral y personal debe ser un elemento
incluido en el curriculum educativo, de forma que ya desde la infancia, ninas
y nifios aprendan a racionalizar los tiempos y a valorar y diferenciar sus
tiempos familiares, personales, profesionales y laborales. Los talleres
desarrollados permitieron a los menores reflexionar y entender el concepto
de conciliacién de la vida laboral y familiar junto con otros conceptos
fundamentales como la corresponsabilidad en las familias vy |la
racionalizacién de horarios.

En 2016 ARHOE realizd un estudio, en el ambito de la Comunidad Auténoma
de Madrid y de Castilla y Ledn, denominado «Es tiempo para conciliar: es
tiempo para compartir»!>, subvencionado por el Ministerio de Sanidad,
Servicios Sociales e Igualdad (IRPF 2015). Tuvo por objetivo conocer el
statu quo de la conciliacidn de la vida laboral y personal. Para ello entrevisto
a representantes de las organizaciones empresariales y sindicales, sociedad
civil, Administracion publica local, autondmica y estatal, empresarios,
trabajadores, profesionales de la educacién y de los medios de
comunicacién. La conclusion general fue unanime: nunca habra conciliacién
de la vida laboral y personal sin igualdad, y dicha conciliaciéon solo sera
posible cuando los hombres, las organizaciones y la sociedad se impliquen,
corresponsablemente, en todos los ambitos de la vida.

Asimismo, ARHOE desarrolld, durante los afos 2017 y el 2018, sendos
ciclos de jornadas dirigidos a sensibilizar a los jévenes adolescentes acerca
de la necesidad de la igualdad y la corresponsabilidad. Estas acciones
tuvieron lugar en la Comunidad de Madrid, Castilla y Led6n'® y Andalucia'’.
En este contexto se pasaba un cuestionario para conocer sus
comportamientos y habitos respecto al reparto de tareas y los cuidados. Los
resultados eran los esperados: Si bien los talleres sirvieron para evidenciar

14 Hora de conciliar. Guia para trabajar la sensibilizacidn sobre conciliacidn con la comunidad escolar
15 Es tiempo para conciliar: es tiempo para compartir

16 La igualdad y la corresponsabilidad en los jévenes — Castilla y Ledn

7 La igualdad y la corresponsabilidad en los jévenes - Andalucia
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la situacion de falta de igualdad, también se objetivd, y los jévenes lo
reconocieron, la carencia de un comportamiento corresponsable, asi como
las consecuencias que ello conlleva respecto a ellos mismos, a ellas, al
trabajo y a la sociedad.

Por ultimo, sensible ARHOE a esta situacién, viene desarrollando jornadas
con mujeres empresarias y profesionales, asi como otras actividades
centradas en el ambito del mercado de trabajo y el organizacional.
Recientemente se ha creado el Grupo de Trabajo de Conciliacion, Igualdad y
Corresponsabilidad*®que ha tenido como antecedente el Grupo de Trabajo
de Mujeres Directivas y Profesionales de ARHOE. Su propdsito es estudiar el
impacto de los horarios en Espafia, con un enfoque dirigido, especialmente,
a las mujeres directivas, empresarias y profesionales. Con el nuevo grupo
creado se pretende dar participacidon a los hombres, pues este problema es
responsabilidad de todas y todos.

Es evidente que el problema de la diferencia de trato entre mujeres y
hombres, de la falta de igualdad de oportunidades persiste, a pesar de los
permanentes, si bien insuficientes, esfuerzos para paliar esta situacion.
Iniciativas estas provenientes de todo ambito: los Gobiernos vy
Administraciones publicas (estatales, autondmicas y locales), las empresas,
la sociedad civil, los sindicatos, las organizaciones empresariales o los
medios de comunicacion. Mas ahora, un momento de advenimiento de
tendencias politicas, en nuestro entorno socioeconémico, que ponen en
peligro los logros alcanzados hasta el momento.

Descripcion del contenido del programa

Se plantea la realizacién de una investigacion social que permita generar
conocimiento sobre la conciliacion de la vida laboral y personal,
especialmente en lo que concerniente a la situacidn diferencial entre las
mujeres y los hombres, a los efectos de difundir dicho conocimiento y
aplicarlos con finalidades practicas: proponer politicas de igualdad vy
corresponsabilidad.

18 Grupo de Trabajo de Conciliacidn, Igualdad y Corresponsabilidad de ARHOE
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2. OBJETIVOS

Conocer la situacion de las personas (poblacién activa) respecto a las
dificultades que encuentran para poder conciliar su vida personal y laboral,
a fin de buscar soluciones que reduzcan este desequilibrio y promover
politicas de igualdad que mejoren sus condiciones de vida.

I. Conocer la percepcidon que tienen las personas respecto a la
conciliacion de su vida laboral y personal: pensamientos,
sentimientos, barreras, alternativas para el cambio.

II. Conocer el nivel de corresponsabilidad que existe entre los
hombres, asi como su orientacion hacia esta.

ITII.  Conocer la vision que del problema y de su resolucién tienen las
organizaciones empresariales, sindicatos, empresas, la sociedad
civil, la Administracion publica o los medios de comunicacién.

IV. Difusion de las conclusiones obtenidas.

3. ACTIVIDADES

Para alcanzar estos propdsitos se han utilizado diferentes metodologias, a
saber:

Cuestionario Igualdad y conciliacion

La recogida de la informacion, de ambito estatal, se ha realizado a través de
un cuestionario online. Se ha utilizado esta técnica de investigacién social
para recabar tanto datos cuantitativos como cualitativos, relativos a la
percepcion que hombres y mujeres tienen de su conciliacion laboral y
personal, sus barreras y dificultades, asi como propuestas y alternativas
para su resolucion.

Estudio documental

Como complemento a las metodologias descritas, se ha desarrollado un
estudio de informes e investigaciones recientes, que aporten un mayor
conocimiento sobre el objeto de estudio.
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Grupo de discusion

Se ha celebrado, como a continuacién se detallard, un grupo de discusién
(focus group), disefiado para realizar analisis y formular propuestas
encaminadas a alcanzar mayores cotas de conciliacion y corresponsabilidad.

A tal efecto se convocd a los principales grupos de interés: organizaciones
empresariales, sindicatos, empresas, tercer sector, Administracion publica y
medios de comunicacién.

Esta metodologia ha sido efectiva para identificar necesidades, problemas y
soluciones.

Entrevistas en profundidad

Se han realizado cuatro entrevistas en profundidad con expertos en materia
de conciliacién e igualdad, adscritos a algunos de aquellos ambitos que por
diferentes razones han quedado fuera del grupo de discusion.

Es el caso del Ayuntamiento de Madrid, cuya iniciativa se ha considerado
pionera por lo que se ha dedicado una atencidn especial.

Las organizaciones empresariales CEOE y CEPYME también han sido objeto
de otras dos entrevistas realizadas.

En la cuarta y ultima nos hemos ocupado de contar con la perspectiva de
los servicios de consultoria de una empresa dedicada, desde hace afios, a
promover el bienestar y la conciliacién de la vida laboral y personal de
quienes forman parte de las organizaciones, las personas. El propdsito ha
sido conocer, de primera mano, la perspectiva de las medianas y grandes
empresas.

Difusion
El desarrollo del programa se ha acompafiado de una accidn permanente de
difusidon en internet. Apoyado en web corporativa y dinamizacién en redes
sociales, se ha difundido la actividad, su contenido y conclusiones, con el
objeto de sensibilizar y promover la igualdad, la corresponsabilidad y la

conciliacion de la vida laboral y personal, recursos estos necesarios para
alcanzar un mayor bienestar de las personas y, por ende, de la sociedad.
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4. EL PUNTO DE VISTA DE LAS PERSONAS.

CONCLUSIONES DEL CUESTIONARIO «(ESTA SATISFECHO CON
LA CONCILIACION DE SU VIDA LABORAL, FAMILIAR Y
PERSONAL?»

La recogida de la informacion, de ambito estatal, se ha realizado a través de
un cuestionario online. Se ha utilizado esta técnica de investigacion social
para recabar tanto datos cuantitativos como cualitativos, relativos a la
percepcion que hombres y mujeres tienen de su conciliacion laboral y
personal, sus barreras y dificultades para alcanzarla, asi como propuestas y
alternativas para su resolucién.

El cuestionario se ha elaborado para obtener la siguiente informacion:

Datos de identificacion y relativos al ambito laboral, familiar y personal.
Ademas, informacion acerca de su conciliacién de la vida laboral, familiar y
personal, dificultades, sentimientos y pensamientos, asi como propuestas,
tanto de iniciativa propia como las que pueda considerar en manos de las
empresas y los Gobiernos.

En total se han recabado 457 respuestas durante el periodo comprendido
entre el 13 de febrero y el 18 de junio de 2019.

Objetivos:

I. Conocer la percepcidon que tienen las personas respecto a la
conciliacion de su vida laboral y personal: pensamientos,
sentimientos, barreras y alternativas para el cambio.

II. Conocer el nivel de corresponsabilidad que existe entre los
hombres, asi como su orientacion hacia esta.

4.1. IGUALDAD Y CORRESPONSABILIDAD: AMBITO PERSONAL /
FAMILIAR

A. Los cuidados siguen siendo «cosa de mujeres». La consecucion de
una corresponsabilidad aceptable estd aun muy lejos de
alcanzarse.

La encuesta ha sido respondida en un 80,96 % por mujeres. Puede ser
arriesgado formular una conclusion al respecto, pero a la vista de la
diferencia en los porcentajes de respuesta, parece evidente que existe un
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mayor interés en materia de conciliacién de la vida laboral y personal por
parte de las mujeres que de los hombres.

19.04 Sexo

= Hombres
= Mujeres

Por otra parte, cuando les preguntamos a las personas que conviven en
pareja y con hijos menores de 15 afios quién o quiénes se ocupan de
atender las necesidades de sus hijos, la respuesta mayoritaria, con un
75,00 %, es ambos, «compartido con mi cényuge o pareja». Hasta aqui
parece razonable la respuesta, aunque si profundizamos evidenciaremos
una realidad sensiblemente diferente.

En pareja, équién se ocupa, principalmente, de los
cuidados de los hijos/as

17.69

1
= Yo solo/a
7.31

= Mi cényuge/pareja

= Compartido con mi
coényuge o pareja

La siguiente evidencia verifica la hipdtesis de que los roles de género siguen
muy presentes.

Si atendemos a las respuestas dadas por unos y otras cuando les
preguntamos que quién se ocupa de atender las necesidades de sus hijos,
es revelador ver que, si la respuesta es «Mi conyuge/pareja» un 32,35 % de
los hombres se expresa en este sentido, mientras que las mujeres lo
confirman en solo un 3,54 %. Lo mismo cabe decir cuando la respuesta es
«Yo solo/a», en este caso siguen siendo las mujeres las que se muestran en
el rol de cuidadoras, siendo un 20,35 %, frente al 0,00 % de los hombres.
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Quién se ocupa, principalmente, del cuidado de los

hijos/as
76.11
Compartido con mi cényuge o pareja 67.65
3.54
Mi conyuge/pareja 32.35
B Mujeres
B Hombres

20.35
Yo solo/a 0.00

Estos resultados se acentlan aun mas cuando hablamos del cuidado y
atencidn a personas dependientes. En este caso solo el 55,56 % manifiesta
que comparte los cuidados.

éQuién se encarga principalmente del cuidado de las
personas dependientes?

= Yo solo/a
= Mi cényuge/pareja

= Compartido con mi
conyuge o pareja

Comprobamos como el 50 % de los hombres afirma que de estas tareas se
ocupa su cényuge o pareja y, por su parte, las mujeres, en un 39,13 %, las
que afirman que son ellas las que ocupan de personas dependientes.
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¢Quién se ocupa, principalmente, de las personas
dependientes?

56.52
Compartido con mi cényuge o pareja

4.35

Mi cényuge/pareja 50.00

B Mujeres

Yo solo/a 39.13 B Hombres
0.00

B. Las mujeres consideran que el tiempo que dedican sus parejas en
las tareas domeésticas es poco satisfactorio. A ello afadir el
evidenciado poco tiempo que los hombres desempefan en sus
hogares respecto al de las mujeres.

A la pregunta sobre el grado de satisfaccion con el tiempo que su conyuge o
pareja dedica a las tareas domésticas nos encontramos con diferencias
significativas entre la valoracidn que hacen unos y otras. En este caso son
menos satisfactorias las formuladas por las mujeres respecto al trabajo que
desarrollan los hombres en las tareas domésticas, que a la inversa.

Un 52,78 % de los hombres experimenta un grado de satisfaccion bajo por
el tiempo que dedican sus parejas. El 68,12 % de las mujeres piensa igual.
El diferencial en este caso es muy alto, cifrandose en 15,34 p.p.

Grado de satisfaccidon con el tiempo que dedica su pareja a
las tareas domeésticas

B Satisfac. BAJA
B Satisfac. ALTA

Hombres

0.00 20.00 40.00 60.00 80.00 100.00

Pagina 17 de 97




CONCLUSIONES
PROGRAMA «CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL Y PERSONAL:
IGUALDAD Y CORRESPONSABILIDAD»

Si nos fijamos en la cantidad de hombres y mujeres que consideran la
dedicacién de sus parejas con una alta satisfaccién, nos encontramos con el
34,72 y el 23,19 % respectivamente (diferencial de 11,53 p.p.).

Como cabia esperar, las mujeres tienen una percepcidén poco satisfactoria
del tiempo que invierten sus parejas, alineado con el ya evidenciado poco
tiempo que estos desempefian en sus hogares.

Grado de satisfaccion con el tiempo que dedica su
pareja a las tareas domésticas

23.61

e—— Hombres

20.29
Mujeres

...........

Esta realidad se muestra muy evidente en el grafico, donde las lineas de
tendencia reflejan como la percepcidn que tienen las mujeres sobre el
tiempo que dedican sus parejas es poco satisfactorio.

Por otra parte, si nos ponemos en el punto de vista de los hombres, es
llamativo ver cdmo, si bien la valoracién es mas moderada que la hecha por
las mujeres, estas no obtienen tampoco una valoracién que globalmente
podamos considerar positiva. Este extremo se puede observar graficamente
mas arriba.

4.1.1. EL TIEMPO DEDICADO A LOS CUIDADOS Y A LAS TAREAS
DOMESTICAS

C. El tiempo dedicado a cuidados y atencidn a los menores, personas
dependientes y a las tareas domésticas deja de manifiesto hasta qué
punto los roles siguen perpetuandose y, por lo tanto, el escaso papel y
protagonismo que los hombres representan en el hogar.

En este espacio comprobaremos que, siendo como son las mujeres las que
se ocupan en mayor porcentaje a las tareas domésticas y los cuidados de
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todo tipo, son también las que invierten muchas mas horas al cabo del dia
en estas ocupaciones.

Tiempo dedicado a las tareas domésticas

Si desagregamos por sexo la respuesta, se evidencia que las mujeres
invierten mas tiempo que los hombres en las tareas domésticas, baste para
ello ver que el 56,32 % de los hombres invierten menos de una hora diaria
en dichas tareas. En este tramo las mujeres suponen solo un 28,92 %, no
asi en los siguientes, donde la dedicacion es mayor. Veamoslo.

% NUum. horas dedicadas, en dia laborable, a tareas
domeésticas

>5 0_;635 B Mujeres
entre4y5 12"3350 B Hombres
entre3y4 2_3578
entre2y3 2.30 13.51

entrely?2 31.03 16.49
28.92
<1 56.32
4.59
Ninguna - 5.75

Si nos vamos al siguiente tramo, y sucesivos, vemos cOmo siguen siendo
las mujeres las que mas tiempo utilizan a lo largo del dia: el 46,49 % de
ellas frente al 31,03 % de los hombres invierten entre 1 y 2 horas diarias, o
la no pequefia diferencia porcentual de 11,21 puntos en el tramo de entre 2
y tres horas, a favor de aquellas.

Tiempo dedicado a los cuidados de menores y personas dependientes

En las dos graficas subsiguientes vemos el tiempo que invierten unos y
otras en los cuidados, tanto de menores de 15 afios como de personas
dependientes.
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Aqui, si bien los hombres que se ocupan de estas responsabilidades son
pocos, es también escaso el tiempo dedicado, aunque algo mas sostenido
que en el caso anterior de los trabajos domésticos.

Asi comprobamos que los hombres siguen destacando en el tramo de
menos de una hora al dia invertida, en particular el 56,32 % y el 40,00 %
para los cuidados de menores de 15 afios y personas dependientes,
respectivamente.

Por el contrario, las mujeres representan el 46,49 % en el tramo de entre 1
y 2 horas, para los cuidados a menores, mientras que para el cuidado de
personas dependientes alcanza el 39,68 % en jornadas de mas de 5 horas.

% NUum. horas dedicadas, en dia laborable, al cuidado de
menores de 15 afios

39.68
>5 5.71
14.29
entre4y5 5.71
14.68
entre3y4 14.29
11.11
entre2y3 14.29
18.65
1.19
<1 20.00
B Mujeres
0.40
Ninguna r0.00 H Hombres
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% NUm. horas dedicadas, en dia laborable, al cuidado de
personas dependientes

Cr——
>5 J0.00

2.86

B Mujeres

entre4y5 0.00 m Hombres

11.43

entre3y4 16.67

14.29

entre2y3 16.67

25.71

entrely?2 16.67

20.00
<1

33.33

17.14
16.67

Ninguna

4.1.2. LA DIFICULTAD PARA REALIZAR ACTIVIDADES DIFERENTES A
LAS PROPIAMENTE LABORALES

D. Para mas del 47 % de los encuestados la dificultad para realizar tramites
burocraticos o gestiones domésticas, las tareas del hogar o el cuidado de
menores de 15 afos es alta. La maxima dificultad para ambos sexos es
dedicar tiempo a actividades personales y de ocio, asi lo afirma el
56,33 %.

Hemos preguntado que nos digan cudl es el grado de dificultad que se tiene
para dedicar tiempo a diferentes ambitos:

= Cuidado de menores.

= Tareas domésticas.

»= Realizacion tramites burocraticos o gestiones domésticas.
= Actividades personales (ocio, formacién, etc.).

Para expresarlo se ha propuesto que lo valoren en una escala de 0 a 10,
donde 0 significa ninguna dificultad y 10 la maxima dificultad. Con el fin de
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ilustrarlo hemos tomado el tramo de 0 a 4, como el porcentaje de personas
que lo considera de baja dificultad y las puntuaciones recogidas entre 6 y 10
como el porcentaje de aquellos/as que consideran que la dificultad de
dedicar tiempo es alta.

A continuacién, se muestra el nivel de dificultad en cada uno de los
aspectos valorados.

Grado de dificultad en la realizacion de actividades

Personales y de ocio

Tramites burocraticos o gestiones

domeésticas
H Alta dificultad

Tareas del hogar W Baja dificultad

Cuidado de hijos/as menores de 15 afios

20 40 60 80 100

o

Para mas del 47 % de los encuestados la dificultad es alta para realizar
tramites burocraticos o gestiones domésticas, las tareas del hogar o el
cuidado de menores de 15 afios. La maxima dificultad para ambos sexos es
dedicar tiempo a actividades personales y de ocio, asi lo afirma el 56,33 %.

E. El grado de dificultad en encontrar tiempo para atender las tareas
domésticas y las de los cuidados, entre otros, correlaciona con el nivel
de responsabilidad que cada uno de los sexos asume como una actividad
propia.

F. Por otra parte, el 58 % de las mujeres manifiesta que tienen una alta
dificultad en dedicar tiempo al ambito personal (formacion,
autocuidados, ocio), con un diferencial, respecto a los hombres, de 8,51
P.p.

Expuesto el escenario nos hemos encontrado con lo que cabia esperar. Las
mujeres encuentran mayor dificultad que los hombres en dedicar tiempo a
los cuidados, las tareas domésticas, la realizacion de tramites burocraticos
ola realizacién de actividades de ocio, formacion, etc.
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Dificultad para obtener tiempo para los cuidados de menores de 15 afos

Respecto a los cuidados, los hombres consideran, en un 51,43 %, que
perciben una dificultad baja, mientras que las mujeres lo manifiestan en un
37,45 % (un diferencial de 13,98 p.p.).

Si ponemos el foco en la alta dificultad, las mujeres consideran que es alta
en un 49,40 %, mientras que los hombres en un 34,29 % (un diferencial de
15,12 p.p.).

Dificultad en dedicar tiempo al cuidado de menores de 15 anos

Mujeres

0 10 20 30 40 50 60 70 80

90 100

W Dificultad alta H Dificultad baja

Graficamente podemos constatar, a la vista de las lineas de tendencia de las
mujeres respecto a la de los hombres, cdmo la de aquellas tiende a crecer
el porcentaje de estas a medida que aumenta la dificultad. Por el contrario,
la de los hombres se comporta en sentido inverso, ellos son mas los que se
distribuyen en las puntuaciones de niveles de dificultad baja.

Grado de dificultad en dedicar tiempo al cuidado de
menores de 15 afios

17.14

e Hombres

Mujeres
--------- Linear (Hombres)

......... Linear (Mujeres)
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Dificultad para obtener tiempo para las tareas domésticas

En lo que respecta al nivel de dificultad en dedicar tiempo a las tareas
domésticas, lo observado es muy similar al escenario de los cuidados.

Las mujeres consideran, en un 41,00 %, que la dificultad es baja, mientras
que los hombres lo expresan en un 48,15 % (un diferencial de 7,15 p.p.).

En cambio, entre los que consideran que la dificultad es alta, lo expresan en
un 50,14% vy un 41,98%, mujeres y hombres respectivamente (un
diferencial de 8,16 p.p.).

Dificultad en la realizacidon de las tareas domésticas

Mujeres

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90

100
m Dificultad alta  ® Dificultad baja

De nuevo podemos observar en el siguiente grafico como las lineas de
tendencia se comportan de modo diferencial. Mientras que la de los
hombres decrece a medida que la dificultad se va observando mas alta, la
de las mujeres se muestra de forma creciente a medida que la percepcién
de la dificultad va siendo mas alta.

Grado de dificultad en dedicar tiempo a las tareas
domésticas

14.81 14.68

e Hombres

Mujeres
......... Linear (Hombres)

--------- Linear (Mujeres)
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Dificultad para obtener tiempo para tramites burocraticos o gestiones
domésticas

En lo que respecta al tiempo dedicado a la realizacion de tramites
burocraticos o gestiones domésticas, la dificultad es considerada baja en un
50,62 % por los hombres frente a las mujeres en un 42,42 % (diferencial de
8,19 p.p.).

En relacion con la percepcion de alta dificultad, los hombres lo valoran en
un 41,98 % vy las mujeres en un 48,48 % (diferencial de 6,51 p.p.).

Dificultad en la realizacion de tramites burocraticos o
gestiones domeésticas

Mujeres

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90

100

M Dificultad alta  m Dificultad baja

Grado de dificultad en dedicar tiempo a realizar tramites
burocraticos o gestiones domésticas

14.81 14.81

13.58
e—— Hombres

9.64

Mujeres
6.17 .
......... Linear
(Hombres)
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 et Linear
(Mujeres)
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Como se ha observado hasta ahora, sigue habiendo diferencias entre sexos.
Estas diferencias muestran la mayor dificultad que tienen las mujeres,
respecto a los hombres, para encontrar tiempo que dedicar a aquellas
actividades propias del ambito privado: los cuidados, las tareas domésticas,
y los tramites burocraticos, tareas alineadas al estereotipo femenino.

Dificultad para obtener tiempo para realizar actividades personales (ocio,
formacion, etc.)

Por ultimo, les pedimos que nos valoraran la dificultad en realizar
actividades personales, como ocio o formacion. Este tipo de actividad es
sensiblemente diferente a los anteriores, pues aquellos corresponden a
actividades propias del rol tradicional asignado a las mujeres y el presente
podemos considerarlo como una aspiracion de ambos sexos.

A la luz de los resultados mostrados mas arriba, cabe suponer que seguiran
siendo las mujeres las que nuevamente, en este aspecto personal, sigan
expresando las mismas dificultades, incluso respecto a los hombres.

Dificultad en realizar actividades personales (ocio,
formacion, etc.)

Mujeres

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90

100

M Dificultad alta  m Dificultad baja

Los numeros nos dicen que efectivamente es asi. Mientras que el 49,38 %
de los hombres considera que es dificultoso dedicar tiempo al ambito
personal, las mujeres lo consideran en un 57,89 % (con un diferencial de
8,51 p.p., el dato mas alto de dificultad en ambos sexos).

En lo que respecta a los que opinan en este ambito que la dificultad de
dedicar tiempo es baja, lo consideran en un 43,21 y 37,12 % (diferencial de
6,09 p.p.), los hombres y mujeres, respectivamente y, en este caso, los
menores porcentajes de personas que se adscriben a estas bajas
dificultades.
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Grado de dificultad en dedicar tiempo a realizar ACTIVIDADES
PERSONALES (ocio, formacién, etc.)

18.56

17.28

1235 12.4
1111 1080 A /.. 11.11 e Hombres

...... Mujeres

--------- Linear (Hombres)

......... Linear (Mujeres)

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

En este sentido hay una diferencia relevante respecto a las actividades
anteriores y es que este ambito, el de las actividades personales, es el
Unico en el que los hombres muestran una linea ascendente, es decir, que
son mas los que consideran que son mas altas las dificultades de dedicarle
tiempo. En los anteriores ambitos eran mas los que se distribuian de forma
inversa, los que pensaban que las dificultades eran bajas.

4.1.3. SATISFACCION CON EL TIEMPO DEDICADO A TAREAS DE
CUIDADO, DOMESTICAS Y PERSONALES

G. Es notorio ver como el 80,45 % de las personas que han respondido la
encuesta manifiestan que su grado de satisfaccién con el tiempo
dedicado a las actividades de caracter personal es bajo o muy bajo. Su
satisfaccion con el tiempo dedicado a las tareas domésticas y a los
cuidados no deja de ser también poco satisfactorio, en un 72,07 y
50,00 % respectivamente.

Hemos explorado cuadl es el nivel de satisfaccién/insatisfaccion que las
personas experimentan con el tiempo que dedican a diferentes actividades.

Al igual que antes, para expresarlo se ha propuesto que lo valoren en una
escala de 0 a 10, donde 0 significa satisfaccién nula y 10 satisfaccién muy
alta. Con el fin de ilustrarlo hemos tomado el tramo de 0 a 4, como el
porcentaje de personas que lo considera de baja satisfaccion y las
puntuaciones recogidas entre 6 y 10 como el porcentaje de aquellos/as que
consideran que la satisfaccion es alta.
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Como hemos referido, el grado de insatisfaccién con el tiempo dedicado a
las tareas personales es muy bajo. Solo el 50,11% lo valora con una
puntuacién de 0 o 1 punto. Entre 0 y 4 se ubica el 80,45 % de las personas
que han dado respuesta al cuestionario.

Grado de satisfaccion con actividades

Actividades personales (formacién, ocio, etc.)

Tareas domésticas

Cuidado de menores de 15 afos

W Satisfaccion baja W Satisfaccion alta

No es menos preocupante la baja satisfaccion que se da al tiempo dedicado
a las tareas domeésticas y a los cuidados, siendo del 72,07 y 50,00 %
respectivamente.

A continuacion, nos detendremos en el andlisis de las diferencias de
respuesta atendiendo al sexo y para cada una de las variables estudiadas.

Lo mas destacado que nos hemos encontrado es que los hombres estan
mas insatisfechos con el tiempo que dedican (o que no dedican) a sus hijos,
mientras que las mujeres se muestran mas insatisfechas en lo que respecta
al tiempo que dedican a las tareas domésticas y al tiempo de que disponen
para su vida personal.

H. Los hombres estdn mas insatisfechos con el tiempo que dedican (o que
no dedican) a sus hijos, mientras que las mujeres se muestran mas
insatisfechas en lo que respecta al tiempo que dedican a las tareas
domésticas y al tiempo de que disponen para su vida personal.

Nivel de satisfaccion en el tiempo dedicado a los cuidados

Cuando les preguntamos acerca del grado de satisfaccidon con el tiempo que
dedican a los menores observamos que los hombres, en un 60 %, lo
considera de baja satisfaccidon, mientras que las mujeres lo afirman en un
48,61 % (un diferencial de 11,39 p.p.).
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Satisfaccién con el tiempo dedicado al cuidado de
menores

Mujeres

0.00 10.00 20.00 30.00 40.00 50.00 60.00 70.00 80.00 90.00 100.00

M Baja satisfaccion M Alta satisfaccion

Si vemos las respuestas de nivel de satisfaccion alta con el tiempo dedicado
a los hijos/as, las mujeres lo consideran en un 41,43 % y los hombres en un
31,43 (diferencial de 10,00 p.p.).

En el siguiente grafico podemos constatar, en la linea de tendencia de
ambos sexos, cdmo los hombres son mas los que consideran baja su
satisfaccion y menos los que la consideran alta respecto a las mujeres. Por
su parte, las mujeres manifiestan esta misma tendencia distribuyéndose de
un modo mas homogéneo.

Grado de satisfaccidon con el tiempo que dedica a sus
hijos/as, por sexos

e— HOmbres

Mujeres

20.00

~~~~~~~~~ Linear (Hombres)
--------- Linear (Mujeres)

10.76

.....

2.86

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

¢Cabe suponer que ellas, que dedican mas tiempo al cuidado de los hijos, a
un mayor coste (a la luz de la dificultad manifestada), valoran, en
comparacién con los hombres, de un modo mas positivo y satisfactorio el
tiempo que invierten?
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Nivel de satisfaccién en tiempo dedicado a la realizacion de tareas
domésticas

En este apartado se acentla aun mas la insatisfaccion en el tiempo
dedicado, pues son mas los que lo consideran poco satisfactorio y menos los
gue expresan una satisfaccién alta. Ademas, el diferencial entre sexos, en
puntos porcentuales, es mucho menos relevante que en otros aspectos
medidos.

Satisfaccién con el tiempo dedicado a trabajos domésticos

Mujeres

0.00 10.00 20.00 30.00 40.00 50.00 60.00 70.00 80.00 90.00 100.00

M Baja satisfaccion M Alta satisfaccion

En este caso los hombres lo consideran de baja satisfaccion en un 67,90 %
y las mujeres en un 73,00 % (diferencial de 5,10 p.p.).

Mientras los que lo consideran de alta satisfaccion son un 22,22 % en el
caso de los hombres y un 15,43 % las mujeres (diferencial de 6,80 p.p.).

En las lineas de tendencia, practicamente solapadas, se representa esta
circunstancia.

Grado de satisfaccién con el tiempo que dedica a trabajos
domeésticos

23.46 e HOmbres

Mujeres
............ Linear

. (Hombres)
14.60 T Linear

(Mujeres)
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Nivel de satisfaccidon con el tiempo de que dispone para su vida personal
fuera del trabajo (ocio, formacion, etc.)

Cuando les preguntamos acerca del grado de satisfaccion con el tiempo del
gue disponen para su vida personal fuera del trabajo (ocio, formacion, etc.),
nos encontramos con la mayor polarizacion (diferencial en puntos
porcentuales) entre sexos.

Observamos que el 66,67 % de los hombres considera su satisfaccién baja.
Las mujeres, por su parte, lo consideran en un 83,52 % (diferencial de
16,85 p.p.).

Esta evaluacion tan extrema también se observa al contrario, cuando vemos
cuantos son los que valoran de forma positiva su satisfaccion. En este caso
un 19,75% de los hombres lo considera de satisfaccién alta y solo un
9,62 % en el caso de las mujeres (diferencial de 10,14 p.p.).

Satisfaccién con el tiempo disponible personal (formacidn,
ocio, etc.)

Hombres

0.00 20.00 40.00 60.00 80.00 100.00

M Satisfac. BAJA M Satisfac. ALTA

Esta evaluacién, la mas baja en satisfaccion de las variables estudiadas,
concuerda con el mayor nivel de dificultad observado en dedicar tiempo a la
vida personal que referimos mas arriba.

En este caso, cuanta mayor es la dificultad en dedicar tiempo en las
ocupaciones que se consideran mas prioritarias o deficitarias, mayor es la
insatisfaccién experimentada.
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Grado de satisfaccidon con el tiempo que se dedica usted
fuera del trabajo (ocio, formacidn, etc.)

e—— Hombres Mujeres

--------- Linear (Hombres) ::<-:--- Linear (Mujeres)

I. Tras pedir a las personas que evaluaran diferentes aspectos de su
conciliacion de la vida laboral y personal, practicamente el 100 % de los
sentimientos y pensamientos producidos tienen connotaciones negativas,
hasta tal punto que podrian calificarse de preocupantes.

Tras dar respuesta a preguntas relativas al tiempo que dedican a las tareas
domeésticas, a los cuidados de menores y personas dependientes, a
diferentes tramites burocraticos o gestiones domésticas y a actividades de
caracter personal; y después de considerar el grado de dificultad en dedicar
dicho tiempo y de valorar el grado de satisfaccion por el tiempo invertido en
las citadas actividades, incluida la valoracién que hacen sobre el tiempo que
su pareja dedica al trabajo doméstico, les hemos pedido que nos digan
cuales son sus sentimientos y pensamientos ante esta situacion.

El producto de mujeres y hombres ha sido muy diverso, tanto en cantidad
como en cualidad. Veamoslo:

De las mujeres hemos recogido hasta 50 calificativos diferentes a la hora de
expresar sus sentimientos y pensamientos acerca de su situacién. Estos
son:

Abandonada - Agobio - Agotada - Ahogamiento — Angustia — Ansiedad
- Apatia - Asco - Cansancio - Colapso - Culpabilidad - Decepcion -
Depresion — Desanimo — Desbordada - Desencanto - Desesperacién -
Desesperanza - Desmotivacion — Desolacion - Empobrecida - Enfado -
Estrés - Fatiga — Fracaso - Frustracién - Harta - Horror - Impotencia
por ser mujer — Indignacion - Infelicidad - Infravalorada - Injusticia -
Juzgada - Mal - Malestar — Molesta - Necesidad de ayuda - No tengo
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tiempo - Pavor - Pena - Preocupacion - Rabia - Renuncia -
Resignacion - Saturacion - Sobrepasada - Soledad - Tristeza -
Verguenza.

Por su parte los hombres se han manifestado en el siguiente sentido:

Abuso - Ansiedad - Culpa - Decepcidon - Desasosiego - Desesperacién

Desmotivacién - Frustracion - Impotencia - Indignado -

Preocupacion - Quemado - Resignacién - Situacidn insostenible.

Ciertamente son muchas mas las respuestas provenientes de mujeres,
ademas son las que se expresan con mayor vehemencia al respecto. En
cualquier caso, practicamente el 100 % de los sentimientos y pensamientos
producidos tienen connotaciones negativas acerca de como estan viviendo
esta situacion. El mismo sentido tienen los razonamientos y declaraciones
expresadas. Estas giran en torno a:

La irracionalidad de los horarios laborales.

La falta de servicios de apoyo provenientes de la Administracion
que facilite la conciliacion.

La denuncia de la sociedad machista.

La falta de sensibilidad por parte de las empresas hacia la
comprension de las necesidades de las personas.

La casi imprescindible ayuda que se obtiene de familiares para
paliar el problema.

El escaso apoyo a la parentalidad por parte de las Administraciones
publicas.

El escaso tiempo dedicado a la educacidn y crianza de los hijos/as.
La falta de corresponsabilidad.

La renuncia al desarrollo profesional por priorizar la crianza.

La carencia de apoyo a las familias monoparentales.

La precariedad y dificultades de la situacién de los auténomos para
afrontar una conciliacion digna.

La consideracion de que la conciliacidon es un problema de mujeres,
0 de padres y madres, pero no de personas.

Y la muy mencionada carencia de tiempo personal.
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4.2 IGUALDAD Y CORRESPONSABILIDAD: AMBITO LABORAL

4.2.1 SATISFACCION CON LAS CONDICIONES DE TRABAJO

Hemos preguntado a los encuestados acerca de su grado de satisfaccion
sobre los diferentes factores que configuran sus condiciones de trabajo: tipo
de jornada, flexibilidad, tiempo de descanso, vacaciones y permisos,
estabilidad, salario y promocién. Hemos encontrado respuestas relevantes
en cuanto a su significaciéon, bien por la valoracion que se otorga en si
misma a cada una de estas condiciones, bien por la calificacion diferencial
de la repuesta por sexo, o por el tipo de empresa en el que se trabaje.

Las conclusiones mas relevantes son las siguientes:

J. Las personas estan mas satisfechas con las condiciones de trabajo que
ofrece la Administracién publica que con las de la empresa privada.

Cuando preguntamos a los encuestados por su grado de satisfaccién
general con las condiciones de trabajo que les ofrece su empresa, nos
encontramos con valoraciones desiguales, dependiendo de que la persona
trabaje en la empresa privada o en la publica.

Hemos pedido que valoren, en una escala de 0 a 10, el grado de
satisfaccion con las condiciones generales de trabajo que les ofrece la
empresa. Se ha considerado que suspenden en este apartado las
puntuaciones otorgadas entre 0 y 4. Por su parte, el aprobado (grado de
satisfaccion mas positivo) se ha asignado al intervalo que se encuentra
entre 6 y 10 puntos.

Vemos que el 25,84 % de las personas que trabajan en la empresa privada
da un suspenso a las condiciones de trabajo que ofrece, mientras que los
gue estan empleados en la Administracion publica lo hacen en un 19,44 %
(un diferencial de 6,40 p.p.).

Valoracién segun el grado de satisfaccion - Admon.
publica/Empresa privada

Admon. Publica

B Satisfac. BAJA

B Satisfac. ALTA
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La consideracion de una valoracion mas positiva de las condiciones
ofrecidas por la Administracién publica se refuerza con la puntuacion
otorgada entre 6 y 10. Aqui nos encontramos con que a esta la aprueba el
66,67 % de los trabajadores, mientras que los de la empresa privada lo
hacen en un 61,41 % (un diferencial de 5,26 p.p.).

Asimismo, se ha comprobado que estas diferencias se manifiestan en
ambos sexos. Solo algunos hombres mas aprueban las condiciones de la
empresa privada frente a la publica con un diferencial de 1,58 p.p.

A continuacion, ofreceremos datos de la empresa privada, dado que la
escasez de respuestas en el ambito publico, desagregadas por sexo, nos
hace ser prudentes y no sacar conclusiones no validas.

K. Las mujeres se encuentran mas satisfechas que los hombres con las
condiciones generales que ofrece la empresa privada.

El 24,26 % de las mujeres suspende las condiciones generales de trabajo de
la empresa privada, frente al 31,75 % de los hombres (diferencial de 7,49

p.p.).

En lo que respecta al porcentaje de mujeres y hombres que otorgan un
aprobado a las condiciones generales de trabajo, nos encontramos con el
62,55 y el 57,14 de mujeres y hombres, respectivamente (diferencial de
5,41 p.p.).

Satisfaccion con las condiciones generales de trabajo por
sexo

B Satisfac. BAJA

B Satisfac. ALTA

Mujeres
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L. La mayoria de las condiciones de trabajo que ofrece la empresa privada
son suspendidas, en su mayoria, por mas del 50 % de las personas. Por
este orden son: promocion (68,67 %), flexibilidad (59,06 %), tiempo de
descanso (57,05 %), salario (54,36 %), jornada (52,35 %), vacaciones y
permisos (44,30 %). La estabilidad es la Unica condicién laboral que es
considera satisfactoria, apoyada por el 52,68 % de las personas.

En el siguiente cuadro, en el contexto de la empresa privada, se muestra el
porcentaje de personas que, por cada una de las condiciones de trabajo a
considerar, ha valorado tanto en un grado de satisfaccion alto como bajo.

Hay que recordar que con un grado de satisfaccién alto se han considerado
las puntuaciones obtenidas entre 6 y 10 puntos y, como baja satisfaccion,
las comprendidas entre 0 y 4 (en una escala de 0 a 10).

% de personas que hacen una valoracion positiva y
negativa de las condiciones de trabajo

.. 24.00
Promocion

|

68.67

Flexibilidad 33.56
59.06
Tiempo de descanso 34.90
57.05
. 37.92 M Satisfacc. ALTA
Salario
54.36 B Satisfacc. BAJA
Jornada 38.93
52.35
: : 47.99
Vacaciones y permisos
44.30
52.68

Estabilidad
40.94
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M. Las mayores discrepancias entre hombres y mujeres, a la hora de
valorar el grado de insatisfaccion, se ha dado en el salario (16,60 p.p.),
la promocién (12,58 p.p.), el tiempo de descanso (9,94 p.p.), vy la
estabilidad (9,95 p.p.). En todas ellas las mujeres se han pronunciado
mas insatisfechas que ellos.

A continuacién, se recoge el porcentaje de hombres y mujeres que
considera grados de satisfaccion bajos, es decir, que otorgan puntuaciones
entre 0 y 4 (en una escala de 0 a 10), para cada una de las condiciones de
trabajo propuestas.

Condiciones laborales y baja satisfaccion
empresa privada

71.31
Promocién

58.73

58.3
Flexibilidad

[+)]
=
(-}

59.15
Tiempo de descanso 49.21

57.87

Salario B Mujeres

41.27
B Hombres

52.77
50.79

Jornada

45.53

Vacaciones y permisos
39.68

42.98
Estabilidad

33.33

Observamos que las mayores diferencias de valoracion entre sexos son las
siguientes:

= Salario: En esta variable es en la que se da la mayor diferencia de
valoracidon entre hombres y mujeres, siendo de 16,60 p.p. Ellas lo
suspenden en un 57,87 %, mientras ellos en un 41,27 %.
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Es interesante observar que si atendemos a las valoraciones con
grados de satisfaccién altos (puntuaciones entre 6 y 10), el diferencial
en puntos porcentuales es igualmente muy alto. Un 35,74% de
mujeres frente a un 46,03 % de hombres (diferencial de 10,29 p.p.).

= Promocion: 12,58 son los puntos porcentuales que separan a
mujeres (71,31 %) de hombres (58,73 %), siendo ellas las que en
mayor medida suspenden este aspecto.

En la promocién, como en el salario, también la diferencia a la hora de
valorarlo positivamente es notoria entre ellos y ellas, siendo del
33,33% y 21,52 % respectivamente, es decir, un diferencial de 11,81

P-P-

» Tiempo de descanso: Las mujeres |lo suspenden, alcanzando el
59,15 %, mientras que los hombres con un 49,21 % (9,94 p.p. de
diferencia).

También en esta variable, en las puntuaciones de satisfaccion alta, el
diferencial entre mujeres y hombres es alto, de 10,09 p.p.

= Estabilidad: Siguen siendo las mujeres quienes peor lo puntian, con
una diferencia respecto a los hombres de 9,65 p.p. (42,98 y 33,33 %
respectivamente).

= Flexibilidad: La Unica condicion laboral donde los hombres se
manifiestan, en mayor medida, mas insatisfechos que las mujeres es
en las condiciones de flexibilidad. En este caso observamos una
diferencia de 3,60 p.p.

De una forma grafica se muestran a continuacion los diferenciales para las
respuestas de satisfaccién baja, en cada una de las condiciones laborales
propuestas.
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Diferencial por sexos - valoracidn condiciones laborales e
insatisfaccion
-16.60 I salarion
-12.58 [ promocion
-994  Tiempo de descanso
-9.65 — I Estabilidadm
-5.85 ~ Vacaciones y permisos
-1.98 —Jofnadall
Flexibilidad T 3.60

-20.00 -15.00 -10.00 -5.00 0.00 5.00

Seguidamente, se presenta el porcentaje de hombres y mujeres que
considera grados de satisfaccion altos, es decir, que otorgan puntuaciones
entre 6 y 10 (en una escala de 0 a 10), para cada una de las condiciones de
trabajo propuestas.

Condiciones laborales y alta satisfaccion
empresa privada

51.49
Estabilidad

57.14

47.23
50.79

Vacaciones y permisos

39.15

Jornada 38.1

35.74 B Mujeres

Salario 46.03 m Hombres

32.77
Tiempo de descanso

42.86

34.04

Flexibilidad
31.75

21.52

Promocion 33.33
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4.2.2 DIFICULTADES PARA ACCEDER A MEDIDAS DE CONCILIACION
DE LA VIDA LABORAL, FAMILIAR Y PERSONAL

N. El 62,42 % de las personas declara tener una dificultad baja o nula para
solicitar ausencias o permisos por asuntos propios esporadicos, mientras
el 28,52 % afirma tener dificultades altas. Por el contrario, mas de un
tercio afirma tener dificultades para obtener una reducciéon de jornada,
un excedencia o dias sin empleo y sueldo, por motivos familiares.

Preguntando acerca de las dificultades que pudieran tener a la hora de
acceder a medidas de conciliacion por motivos familiares vemos que, en
general, para alrededor del 50%, la dificultad es baja. En particular,
declaran haber tenido poca o nula dificultad para acceder a «ausentarse por
asuntos propios esporadicos», el 62,42 %.

No obstante, giran en torno a un tercio las personas que tienen una
dificultad media o alta.

Dificultad en acceder a medidas de conciliacion por
motivos familiares

Ausentarse por asuntos propios esporadicos
Reduccidn de la jornada

Excedencia

Dias sin empleo y sueldo

W Dificultad alta  m Dificultad baja

A continuacién, nos detendremos en el analisis de las respuestas por sexo,
donde hemos encontrado diferenciales significativos.
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O. En todos los tipos de medidas de conciliacidon estudiadas, las mujeres
afirman tener mas dificultades que los hombres para solicitarlas. Los
diferenciales son los siguientes:

»= Dias sin empleo y sueldo: 17,47 p.p.
» Excedencias: 10,69 p.p.
» Reduccién de la jornada: 5,59 p.p.
= Ausentarse por asuntos propios esporadicos: 7,99 p.p.

Dias sin empleo y sueldo por motivos familiares

P. En particular, cuando solicitan dias sin empleo y sueldo por motivos
familiares, son el 50% de las personas las que muestran tener una
dificultad baja en acceder a las mismas. No obstante, si vemos quiénes
manifiestan una dificultad alta, observamos que el 41,28% de las
mujeres son, frente al 23,81 % de los hombres, las que declaran tener
una dificultad alta (diferencial de 17,47 p.p.).

Dificultad para solicitar dias sin empleo y sueldo

Hombres

0.00 10.00 20.00 30.00 40.00 50.00 60.00 70.00 80.00 90.00 100.00

W Dificultad alta  m Dificultad baja

Excedencias por motivos familiares

En lo que respecta a las dificultades en solicitar excedencia por motivos
familiares, resulta especialmente frecuente en el caso de las mujeres,
quienes afirma, en un 40,85 %, que tienen una alta dificultad en solicitar
dichos permisos, frente al tampoco escaso 30,16 % de los hombres
(diferencial de 10,69 p.p.).
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Dificultad para solicitar excedencias por motivos familiares

Mujeres

Hombres

0.00 10.00 20.00 30.00 40.00 50.00 60.00 70.00 80.00 90.00 100.00

M Dificultad alta  m Dificultad baja

Reduccidén de la jornada por motivos familiares

En el caso de solicitar reduccién de jornada por motivos familiares, las
dificultades, altas o bajas, son muy parecidas para ambos sexos. En el caso
de las mujeres, con un diferencial de 5,59 p.p., son el 35,74 % las que
afirman tener altas dificultades en la solicitud de reduccidn de jornada.

Dificultad para solicitar reduccion de la jornada por
motivos familiares

Mujeres

Hombres

0.00 10.00 20.00 30.00 40.00 50.00 60.00 70.00 80.00 90.00 100.00

M Dificultad alta  m Dificultad baja

Ausentarse por asuntos propios esporadicos

En el caso de solicitar permiso para ausentarse por asuntos propios
esporadicos, la mayoria afirma no tener altas dificultades en solicitarlo. Los
que declaran tener una alta dificultad son el 30,21 % de las mujeres y el
22,22 % de los hombres (diferencial de 7,99 p.p.).
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Afadir, por ser el Unico tipo de permiso donde los hombres se muestran, en
menor porcentaje que las mujeres, con una dificultad baja inferior al de
estas, en particular son el 65,08 % los que dicen tener dificultades bajas
frente al 61,70 % de las mujeres (diferencial de 3,38 p.p.).

Dificultad para solicitar ausentarse por asuntos propios
esporadicos

Hombres

0.00 10.00 20.00 30.00 40.00 50.00 60.00 70.00 80.00 90.00 100.00

M Dificultad alta m Dificultad baja

4.2.3 CONOCIMIENTO Y MOTIVACIONES DE USO DE LAS MEDIDAS
DE CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL Y PERSONAL

Q. El 66,76 % de las personas encuestadas afirma conocer la legislacion en
materia de conciliacion, si bien dicho conocimiento es muy desigual
entre sexos, pues ellos lo aseveran en un 48,61 %, mientras ellas
alcanzan el 71,14 % (22,53 p.p. de diferencia).

Si bien es casi el 67% de los encuestados los que afirman conocer la
legislacion en materia de conciliacion de la vida laboral, familiar y personal,
son aun un tercio (el 33,25 %) los trabajadores que afirman no conocerla o
no saber si la conocen.

Conocimiento de la legislacion en materia de conciliacidon
mSi

= No
® NS/NC
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También es llamativo comprobar las grandes diferencias que se han
encontrado en cuanto al conocimiento que tiene ellas y ellos. En el siguiente
grafico se muestra como los hombres son aln mas desconocedores que las
mujeres de la normativa al respecto.

Quiza no sea dificil suponer que el conocimiento de una materia depende
directamente del nivel de interés que se tenga en esta.

Conocimiento de la legislacién en materia de
conciliacion

5.37 .
NS/NC ‘8.33 B Mujeres
B Hombres
23.49
No 43.06
: 48.61

R. El 33,78 % de las personas afirma no conocer si su empresa les ofrece
medidas de conciliacién de la vida laboral y personal que vayan mas alla
de las establecidas por la normativa laboral.

El nivel de conocimiento que las personas tienen acerca de las medidas de
conciliacion que pudiera prestarle la empresa, por encima de lo que
prescribe la normativa vigente, es mas bajo aun que el que tienen de la
propia ley.

Este desconocimiento es ain mayor que el que se da de la propia ley, con
un diferencial de 6,48 p.p. Si a ello sumamos los que no lo saben, el
diferencial es todavia mucho mayor, alcanzando los 9,72 p.p.

Conocimiento sobre mejoras que ofrece la empresa,
respecto a la ley, en materia de conciliacion

= Si
= No

= NS/NC
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En lo que respecta a las diferencias que en las respuestas se pudiera dar
por sexo, no existen grandes contrastes.

Conocimiento sobre mejoras que ofrece la empresa en las,
respecto a la ley, en materia de conciliacion

11.11
NS/NC -.72 m Hombres
B Mujeres
29.17
, 59.72

S. La reduccién de jornada (54,67 %), junto con el horario flexible de
entrada y salida (41,08%) y los permisos por asuntos propios (36,83
%), son las medidas que, a juicio de los interesados, reconoce que pone
a disposicion la empresa, mas alla de las previstas en la normativa.

En el grafico que aparece a continuacidn se muestran las medidas que, en
opinién de las personas trabajadoras, pone a disposicién la empresa, mas
alld de las previstas en la normativa vigente, es decir, mejoras.

Es interesante observar que el teletrabajo es ofrecido por el 19,83 % de las
empresas.
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Medidas que proporciona la empresa mas alla de las
establecidas por la ley, segun el conocimiento de las
personas

Reduccidn jornada _ 54.67
Horario flexible entrada/salida _ 41.08
Permiso asuntos propios — 36.83
Jornada continua — 28.61
Formacién — 27.20
Salidas emergencias _ 27.20
Teletrabajo — 19.83
Ninguna — 17.28
Reducc.jornada durante vacaciones - 8.22
Ayudas econom. Cuidados A ¢ .20
Bolsa/banco horas - 6.80
Eleccién turnos motiv.fam. - 5.38
Politica luces apagadas M 2.s3
Guarderia ctro. Tjo. ' 1.42

Trabajo compartido ' 1.13
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Estas son las diferencias encontradas entre las respuestas de los hombres y
las de las mujeres.

Medidas que proporciona la empresa mas
alla de las establecidas por la ley, segun el

conocimiento de las personas
por sexo

R 55.28
41.55
Horario flexible entrada/salida _9_13
35.92
Permiso asuntos propios 40.58
27.11
Jornada continua 34.78
26.41
Formacién 30.43
26.76
19.01
Teletrabajo 23.19
16.55
Ninguna 20.29
8.10 j
Reducc.jornada durante vacaciones - 8.70 " Mujeres
6.34 B Hombres
Ayudas econom. Cuidados - 8.70

Bolsa/banco horas

N
o]

o1 snl
85
=

[o]
o

Eleccién turnos motiv.fam.

g

~

=
%
N
o

Politica luces apagadas

1.41
Guarderia ctro. Tjo. l 1.45
1.06
Trabajo compartido l 1.45
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T. Las mujeres son, con gran diferencia respecto a los hombres, las que
con mayor frecuencia se acogen a medidas de conciliacién, evidenciando
nuevamente la desigualdad que ello ocasiona frente a las oportunidades
ante el mercado laboral y de desarrollo personal.

Hemos querido conocer si estan utilizando, o han utilizado, alguna medida
de conciliacion recogida en la legislacion.

Llama la atencidon ver que el 35,32 % de los encuestados no han utilizado
ninguna de las presentadas y que figuran en el grafico adjunto.

Medidas de conciliacion utilizadas

No he utilizado ninguna I 35,32
Permiso lactancia INEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEEE  32.94
Permiso nac/enfermedad/fallecim. IS 30.31
Reduc.jornada cuidado hijos/as I  28.88
Exced.cuidado hijos/as NN 15.27
Suspension riesgo embarazo IS 9.79
Reduc.jornada cuidado fam. M 1.19

Exced.cuidadofam. B 0.72

Si hacemos una comparacion de las medidas utilizadas por unos y otras,
comprobaremos que esas diferencias son notorias.

El 35,61 % de las mujeres se ha acogido a la reduccién de jornada
por cuidado de hijos, frente a un 1,22% de los hombres. Una
diferencia de 34,39 p.p.

= El permiso de maternidad/paternidad arroja una diferencia algo
menor, de 22,43 p.p., habiéndose acogido un 26,83 % los padres,
frente a los 49,26 % de las madres.

= Las excedencias por cuidado de hijos/as también es una medida
adoptada en su mayoria por mujeres, siendo su porcentaje de un
18,69 %, y el de los hombres tan solo de un 1,22 % (diferencial de
17,47 p.p.).

= La unica «no medida» adoptada por los hombres, que supera
abrumadoramente a las mujeres, es el no haber adoptado ninguna.
Asi, el 56,10% de los hombres afirma no haberse acogido a
ninguna medida, mientras que las mujeres lo han hecho en el
30,27 % (diferencial de 25,83 p.p.).
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Medidas de conciliacidon utilizadas por sexo

No he utilizado ninguna 56.10
) ) 40.65
Permiso lactancia 1.22
: . 9.97
Permiso nac/enfermedad/fallecim. 31.71
35.61
Reduc.jornada cuidado hijos/as 1.22
B Mujeres
18.69 H Hombres

Exced.cuidado hijos/as 1.22

o 12.17
Suspension riesgo embarazo 0.00

-
I

N =
N ©

Reduc.jornada cuidado fam.

0.89
0.00

Exced.cuidado fam.

U. Mientras que para las mujeres la razéon que con mas frecuencia les ha
llevado a no adoptar una medida de conciliacion ha sido el no poder
prescindir del sueldo, los hombres lo han hecho por no haberlas
necesitado.

A continuacién, se muestran los motivos que han llevado a aquellos/as que
no han utilizado ninguna medida de conciliacidon

Motivos de no utilizar medidas de conciliacion

No las he necesitado hasta shora R 57.13
No puedo prescindir de sueldo _ 25.00
Afectaria negativamente dllo. Prof. _ 22.30

Desconocia que existieran - 5.41
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Si prestamos atencion a las diferentes razones por las cuales los hombres y
las mujeres no han hecho uso de alguna medida de conciliaciéon, vemos que
no son coincidentes.

Mientras las mujeres afirman, en un 28,43 %, que no las han utilizado por
no poder prescindir del sueldo, los hombres lo han hecho en un 17,39 %
(una diferencia de 11,04 p.p.). Al contrario, los hombres manifiestan no
haber utilizado alguna medida en un 73,91 % por no haberlas necesitado,
frente al 50 % de las mujeres y, por lo tanto, con un diferencial entre sexos
de nada menos que de 23,91 p.p.

Es relevante apuntar que, si bien no hay diferencias significativas entre
mujeres y hombres (un 22,55 y un 21,74 %, respectivamente), estas
personas no han utilizado medidas de conciliacién porque han considerado
que les afectaria negativamente a su desarrollo profesional.

Se muestra, en el siguiente grafico, todos los motivos por los cuales las
personas no adoptan ninguna medida de conciliacién.

Motivos de no utilizar medidas de conciliacion - sexo

_ 50.00
No las he necesitado hasta ahora ‘ 73.91
o 28.43
No puedo prescindir de sueldo 17.39
Afectaria negativamente dllo. Prof. - 22,05
21.74 H Mujeres

B Hombres
3.92

Desconocia que existieran
q 8.70

V. El 59,64 % de las mujeres afirman que la maternidad les ha perjudicado,
o les podria perjudicar, frente al 18,29 % de los hombres.

Cuando preguntamos en qué medida le ha perjudicado, o le pudiera
perjudicar, la maternidad/paternidad a su desarrollo profesional, la
percepcién y realidad de las respuestas de las mujeres han sido
manifiestamente desfavorables. Hemos considerado dicha calificacién a las
puntuaciones recogidas comprendidas entre 6 a 10 puntos (en una escala
de 0 a 10, donde 10 es el maximo perjuicio y 0 ninguno).
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Si también incluyéramos al 10,98 % de mujeres que lo ha valorado con un
5, es decir, cuyo perjuicio es moderado, estariamos hablando del 70,62 %
las mujeres que consideran haber tenido, o poder tener, un perjuicio
moderado o alto por la maternidad.

Interesandonos por los perjuicios que ellas han tenido, tienen, o pudieran
tener, estas han sido las respuestas que hemos obtenido:

Despido - No a la promocién - No acceso a puesto de trabajo -
Precarizacién del empleo - Reduccidon de posibilidades de ascenso -
Dificultades de acceso al mercado laboral - Reduccién de
responsabilidades tras la maternidad - Menos participacion en la
empresa - No acceso a reuniones - Mas horas extras - Usurpacion de
funciones durante la baja que no son retornadas a su incorporacién -
Cambio en las condiciones laborales (cambio de centro, trabajo mas
alejado) - Mayor presién - Dificultad en formarse por llevarse a cabo
esta fuera del horario de trabajo - Despido - No renovacion del
contrato - Realizar el mismo trabajo en menor tiempo - Valoracion
negativa de los jefes - Acoso laboral por reduccién de jornada -
Cambio de trabajo - Dificultades a la hora de pasar de temporal a
indefinida, entre otras.

En lo que respecta a los hombres, se han expresado del siguiente modo:

Tampoco me beneficia - Pueden echarte - Salario - Eliminar
posibilidades de crecimiento dentro de la empresa - Trabajo como
auténomo y seria complicado - Te lo reconocen, pero si eres varon
das la impresién de que te aprovechas - No tendria el permiso en su
totalidad - Resta tiempo de dedicacion al trabajo - Dificultades de
promocion - Un permiso no tendria perjuicio. Seria diferente una
reducciéon de jornada para cuidado de hijos, que si afectaria -
Desarrollo parte del trabajo en casa y tendria menos tiempo - Como
auténomo no pude disfrutar de todo el permiso - Traslado o despido.

A la vista de las respuestas obtenidas de unas y otros, se puede percibir el
conocimiento, por experiencia propia o ajena, que tiene cada uno o una de
dichos perjuicios.
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4.3 PROPUESTAS PARA LA MEJORA SUGERIDAS POR LAS
PERSONAS

W. Las medidas que manifiestan las personas tener en su mano para
conseguir mejorar su situacién actual son, por este orden: organizar
mejor su tiempo y planificarlo (36,98 %), renunciar al ocio y aficiones
personales 34,14 %), contrataria ayuda externa para el cuidado de
familiares (30,42 %).

X. En lo que respecta a la diferencia entre sexos, las mujeres incorporan,
de forma significativa, acciones vinculadas al ambito doméstico, personal
y laboral, mientras los hombres solo al contexto laboral.

Y. En el plano personal es significativo mencionar que, con un diferencial de
5,25 p.p., las mujeres optan, en un 35,14 %, a «renunciar al ocio y
aficiones personales». Por su parte los hombres lo han elegido en el
29,89 % de las ocasiones.

Cuando les preguntamos acerca de qué estd en su mano para conseguir
mejorar su situacion actual vemos que, en la cabeza de las medidas
propuestas, estd «organizar mejor su tiempo y planificarlo», elegido por el
36,98 %. En segundo término, el 34,14% elige «renunciar al ocio y
aficiones personales», mientras que el 30,42 % opta por «contrataria ayuda
externa para el cuidado de menores y personas dependientes».

Llama la atencidn como el 29,32 % declara que no haria nada, que no
adoptaria ninguna medida para mejorar su situacion.

Si prestamos atencidn a las diferencias de respuesta entre hombres y
mujeres, en el contexto laboral, y comenzando por aquellas medidas que
son elegidas mas por las mujeres, nos encontramos que:

= El mayor diferencial, de 8,30 p.p., se encuentra en la opciéon de
«renunciar a promocionar profesionalmente», elegido por el
27,84 % de mujeres, frente al 19,54 % de los hombres.

= También, en el ambito laboral, las mujeres estarian mas
dispuestas que los hombres a pedir una excedencia, con el 7,30 %
y el 3,45 % respectivamente (diferencial de 3,85 p.p.).

En lo que respecta al ambito doméstico, cabe destacar dos datos:

= El 31,89% de las mujeres estarian dispuestas a contratar ayuda
externa mas que ellos (24,14 %), con una diferencia de 7,75 p.p.
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= «Repartir de forma equitativa las tareas con mi pareja» muestra
un diferencial de 4,78 p.p., siendo elegido por el 24,32 de las
mujeres, frente al 19,54 % de los hombres.

En el plano personal es significativo mencionar que, con un diferencial de
5,25 p.p., las mujeres optan, en un 35,14%, a <«renunciar al ocio y
aficiones personales». Por su parte los hombres lo han elegido en el
29,89 % de las ocasiones.

Medidas en la mano de las personas para conseguir mejorar su situacion actual

% elige % H % M  Dif%
1 36,98 Organizar mejor mi tiempo, planificar 43,68 3541 8,27
2 34,14 Renunciar al ocio y aficiones personales 29,89 35,14 -5,25
3 (30,42 Contratar ayuda externa (cuidados) 24,14 31,89 -7,75
4 | 29,32 Nada 27,59 29,73 -2,14
5 27,79 Levantarme antes y acostarme mas tarde 28,74 27,57 1,17
6 |26,26 Renunciar a promocionar profesionalmente 19,54 27,84 -8,30
7 26,04 Cambiar de trabajo 41,38 22,43 18,95
8 |2341 Teletrabajar 35,63 20,54 15,09

9 (2341 Repartir de forma equitativa las tareas con mi pareja 19,54 24,32 -4,78

10 | 23,41 Reducir la jornada laboral 24,14 23,24 0,89
11 (21,23 Desconectarme de las pantallas 2529 20,27 5,02
12 | 14,00 No llevar trabajo a casa 20,69 12,43 8,26
13 (7,88 Trabajar por cuenta propia 9,20 7,57 1,63
14 | 6,56 Pedir una excedencia 3,45 7,30 -3,85
15 | 3,50 Reducir las actividades extraescolares 6,90 2,70 4,19

Por otra parte, si ponemos el foco en las medidas por las que se decantan
mas los hombres respecto a las mujeres, nos encontramos con los
siguientes hallazgos, todos ellos vinculados al ambito laboral:

= Con una diferencia de 18,95 p.p., «cambiar de trabajo» lo ha
manifestado el 41,38% de los hombres, mientras ellas en un
22,43 %.
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= «Teletrabajar» también es elegido en mayor medida por ellos
(35,63 %) que por ellas (20,54 %), con un diferencial de 15,09

p.p.

= «QOrganizar mejor mi tiempo» lo ha expresado el 43,68 %, frente al
35,41 % de las mujeres (diferencial de 8,27 p.p.).

= Relacionado con la anterior medida estéd «no llevar trabajo a casa»,
manifestado por el 20,69% vy el 12,43 % de hombres y mujeres,
respectivamente, suponiendo un diferencial de 8,26 p.p.

Asi pues, vemos cémo las mujeres incorporan, de forma significativa,
acciones vinculadas al dmbito doméstico, personal y laboral, mientras los
hombres solo al contexto laboral, claramente relacionado con aquellos
contextos en los que mas se desenvuelven.

Z. En lo relativo a las propuestas que pudieran emprender las
Administraciones publicas y las empresas, los hombres sugieren, en
mayor medida que las mujeres, iniciativas vinculadas al ambito laboral
y, por su parte, las mujeres, al educativo y al doméstico, con medidas
que vengan a paliar el trabajo orientado a los cuidados y las tareas del
hogar.

Cuando les pedimos que hagan propuestas que pudieran implementar el
Gobierno y las empresas, las preferencias han sido las siguientes: el
66,52 % ha manifestado que se implantara el «horario flexible de entrada y
salida en el trabajo»; el 61,27 % «jornada continua permanente o en
periodos del afio»; el 54,70% «facilitar el teletrabajo»; el 54,49 %
«reconocimiento a las empresas que promueven la conciliacidén»; el 54,27 %
«horarios laborales adaptados a los escolares»; el 51,64 % «Igualdad
salarial entre hombres y mujeres»; el 50,98% <«Educar para la
igualdad/corresponsabilidad» o el 48,58 % «trabajar por objetivos, no para
el cumplimiento de horario»”.

Nuevamente, las diferencias de respuesta entre sexos son muy evidentes.

Si atendemos a aquellas medidas que son elegidas en mayor medida por las
mujeres, nos encontramos con las siguientes:

= Con una diferencia de 39,39 p.p., la relativa a las «ayudas
econdmicas por el cuidado de hijos/as o personas dependientes»,
es elegida por el 45,14 % de las mujeres frente al 5,75 de los
hombres.
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= El 54,86% de las mujeres optan por <«educar para la
igualdad/corresponsabilidad», mientras que los hombres Ilo
expresan en un 34,48 %, una diferencia de 20,38 p.p.

Ambas medidas estan claramente alineadas a un rol tipicamente atribuido a
las mujeres, como son, en general, todo lo relativo a los cuidados.

Por otra parte, dentro de las medidas mas populares, y que ademas son
elegidas en mayor medida por los hombres, estan las siguientes:

= «Politica de luces apagadas», manifestada por el 45,98% vy el
21,62 % de hombres y mujeres, respectivamente (diferencial de
24,36 p.p.).

= «Modificar la hora de inicio y duracién del prime time televisivo»,
optada por el 42,53 % de los hombres y solo el 21,89 % de las
mujeres (diferencial de 20,64 p.p.).

= La «desconexion digital» que, con un diferencial de 19,15 p.p., es
elegida por el 44,83% de los hombres y por el 25,68% de las
mujeres.

= «Formaciéon para la mejor gestion del tiempo», elegida por el
40,23% de los hombres, frente al 21,89% de las mujeres
(diferencial de 18,34 p.p.).

= «No realizar reuniones mas alla de una hora determinada», elegida
por el 54,02% de los hombres y el 37,30% de las mujeres
(diferencial de 16,73 p.p.).

= «Mejorar el transporte publico», «trabajar por objetivos, no para el
cumplimiento de horarios» o la implantacion de un «sistema de
gestion para facilitar la conciliacién», con diferenciales de 12,53,
12,40 y 11,66 p.p. respectivamente, son otras tres medidas que
son elegidas mas por ellos que por ellas.
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Medidas en manos del Gobierno y las empresas para facilitar la conciliacion

Tot % Medida %H %M Dif%

1 66,52 Horario flexible de entrada y salida en el trabajo 73,56 64,86 8,70

2 61,27 Jornada continua permanente o en periodos del afio 67,82 59,73 8,09

3 54,70 Facilitar el teletrabajo 59,77 53,51 6,26
Reconocimiento a las empresas que promueven la

4 54,49 conciliacion 60,92 52,97 7,95

5 54,27 Horarios laborales adaptados a los escolares 52,87 54,59 -1,72

6 51,64 Igualdad salarial entre hombres y mujeres 47,13 52,70 -5,58

7 50,98 Educar para la igualdad/corresponsabilidad 34,48 54,86 -20,38
Trabajar por objetivos, no para el cumplimiento de

8 48,58 horarios 58,62 46,22 12,40
Reduccion de jornada durante las vacaciones

9 46,61 escolares 41,38 47,84 -6,46

10 43,98 Permisos por asuntos propios 45,98 43,51 2,46

11 41,36 Desarrollo de la formacién en horario laboral 43,68 40,81 2,87

12 41,14 Sistemas de gestion que faciliten la conciliacion 50,57 38,92 11,66
No realizar reuniones mas alla de una hora

13 40,48 determinada 54,02 37,30 16,73

14 38,95 Reduccion del tiempo de comida en el trabajo 51,72 35,95 15,78
Ayudas econdm. cuidado de hijos/as o personas

il 37,64 dependientes 575 45,14 -39,39

16 36,98 Bolsa o banco de horas 42,53 35,68 6,85

17 36,32 Facilidad para la eleccién de vacaciones 32,18 37,30 -5,11
Permisos parentales igualitarios, no transferibles y

18 36,11 pagados 33,33 36,76 -3,42

19 32,39 Mejorar el transporte publico 42,53 30,00 12,53

20 31,73 Eleccion de turnos por motivos familiares 31,03 31,89 -0,86

21 31,07 Salidas por emergencias 32,18 30,81 1,37

22 30,85 Adelanto de la hora de entrada al trabajo 40,23 28,65 11,58
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23 30,42 Guarderia en el centro de trabajo o proxima a este 33,33 29,73 3,60

Promover liderazgos innovadores frente a
24 30,20 tradicionales en las organizaciones 41,38 27,57 13,81

25 29,32 Desconexion digital 44,83 25,68 19,15

Facilitar en las empresas la corresponsabilidad
26 28,88 masculina en las labores de cuidado y domésticas 26,44 29,46 -3,02

27 26,26 Politica de luces apagadas 45,98 21,62 24,36
Modificar la hora de inicio y duracién del prime time

28 25,82 televisivo 42,53 21,89 20,64

29 25,38 Formacion para la mejor gestion del tiempo 40,23 21,89 18,34

30 24,51 Supresion o reduccion de las tareas escolares 22,99 24,86 -1,88

31 24,51 Ordenacion de los dias festivos 29,89 23,24 6,64

5 EL PUNTO DE VISTA DE LOS EXPERTOS

La visidon y propuestas de los expertos se han obtenido a través de dos
medios: la entrevista y el grupo de discusién.

Con la entrevista se ha alcanzado a aquellas partes interesadas que no han
podido estar presentes en el grupo de discusién o bien merecian un
abordaje diferente, dada su naturaleza y modo de afrontar el problema en
cuestion.

Sobre el grupo de discusion, se ha logrado, a través de una metodologia
grupal, participativa y estructurada, que los expertos asistentes al debate
expresaran su vision sobre el estado actual y necesidades particulares en la
materia, de forma que las exposiciones han permitido desarrollar analisis y
formular propuestas encaminadas a alcanzar mayores cotas de conciliacién
y corresponsabilidad.

La reunién tuvo lugar el miércoles 22 de mayo de 2019, en la sede del
Grupo CEF-UDIMA, de 09:30 a 12:00 h.

Participantes

Dada la naturaleza transversal del problema a tratar, fueron convocados
expertos/as de diferentes ambitos siendo, los que se relacionan a
continuacion, las personas que han participado en dicha actividad:
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= Santiago Moreno Larriba
Socio especialista en paternidad

AHIGE-Asociacion de Hombres por la Igualdad de Género!® (Tercer
sector)

= Candelaria Carrera
Coordinadora Area de Mujer
ATA Auténomos?® (Org. Empresarial)

= Juan Ramon Silva
Colaborador y exdirector general del Area de Sostenibilidad-Acciona

Corresponsables?! (Medio/Ag. de Comunicacion)

= Ana Bujaldon Solana
Presidenta

FEDEPE-Federacién Espafola de Mujeres Directivas, Ejecutivas,
Profesionales y Empresarias?? (Tercer sector)

= Maria Goretti Pifeiro Lopez
Responsable de RR. HH. Gpo. CEF-UDIMA
Grupo CEF-UDIMA?3® (Empresa-Universidad privada)

= Begoifa Suarez Suarez

Subdirectora General para el Emprendimiento, Igualdad en la
Empresa y la Negociacion Colectiva de Mujeres

Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades?*-
Ministerio de la Presidencia, Relaciones con las Cortes e
Igualdad (Administracién publica)

= Félix Barajas Villaluenga

Subdirector General de las Familias-Direccion General de
Servicios para las Familias y la Infancia

Ministerio Sanidad, Consumo y Bienestar  Social®®
(Administracion publica)

1% AHIGE - Asociacién de Hombres por la Igualdad de Género

20 ATA Auténomos

21 Corresponsables

22 FEDEPE - Federacién Espafiola de Mujeres Directivas, Ejecutivas, Profesionales y Empresarias
2 Grupo CEF — UDIMA

24 |nstituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades
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= Patricia Merino Murga

Promotora de la Plataforma Petra, antropdloga y autora del libro
Maternidad, Igualdad, Fraternidad.

Plataforma Petra?® (Tercer sector)

= Teresa Jurado-Guerrero

Profesora Titular de Universidad y Directora del Departamento
de Sociologia II de la UNED.

PPIINA-Plataforma por Permisos Iguales e Intransferibles de
Nacimiento y Adopcion?’ (Tercer sector)

= Marta Pastor

Directora programa Ellas pueden (Radio 5) - Directora del
programa Sin género de duda (Radio Exterior de Espafa)

RTVE - RNE?® (Medio/Ag. de Comunicacién)

= Maria José Olesti
Directora General
The Family Watch?® (Tercer sector)

= Elisa I. Garcia Rodriguez
Rble. Dpto. Confederal de la Mujer Trabajadora
UGT?3° (Org. Sindical)

= José Luis Fernandez Santillana
Director del Gabinete de Estudios
USO3! (Org. Sindical)

= Maria Gomez del Pozuelo
CEO
WOMENALIA32 (Empresa)

25 Dir.Gral. de Servicios Para las Familias y la Infancia - Ministerio de Sanidad, Consumo y Bienestar Social
26 p|ataforma Petra

27 pPPIINA-Plataforma por Permisos Iguales e Intransferibles de Nacimiento y Adopcién

28 RTVE - RNE

29 The Family Watch

30@

31 @

32 Womenalia
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A continuacion, se presentan las principales aportaciones, en algunos casos
con perspectivas diferentes y hasta contrapuestas, pero que, en definitiva,
responden a una diversa realidad.

No obstante, son muchos los consensos. Preside este la necesidad de
comprender y abordar el problema de la falta de conciliacion de la vida
laboral, personal y familiar, asi como la desigualdad de oportunidades,
desde una perspectiva global y holistica. Se afirma incluso que no puede
entenderse este problema solo desde el ambito espafiol, a pesar de las
notorias diferencias que ya solo existen en el ambito europeo, por no hablar
de las culturales con otros entornos no europeos. Es evidente que la
pertenencia de Espana a la Unién Europea, la obliga legal, y culturalmente,
a adoptar la normativa que desde aquella se genera.

También hay consenso en distinguir dos planos: el legal y el social.
Legalmente venimos hablando de la conciliaciéon de la vida laboral y
personal desde hace ya 20 afios, desde el aino 1999, momento en el que se
promulga la Ley 39/1999, de 5 de noviembre33, para promover la
conciliacion de la vida familiar y laboral de las personas trabajadoras. Desde
entonces ha habido una evolucién, aunque el cambio social ha venido
siempre por detrds. La deseabilidad de avanzar en igualdad, la implicacién
del hombre (corresponsabilidad) indican que hay un margen de mejora muy
grande.

Abundando en este plano social, queda patente que en este momento nos
encontramos en una transicién de un modelo de reparto de roles por género
a un modelo democratico, igualitario. Es lédgico y hay quien considera que se
va muy rapido o extremadamente lento. Las valoraciones del proceso son
subjetivas y el cambio no se produce sin resistencias e inercias.

La solucion parte de la idea del modelo de sociedad que deseamos, al que
aspiramos, reconociendo la diversidad social existente y, por lo tanto,
reconociendo que no existe un Unico modelo.

Se coincide también en la idea de que no se puede hablar de conciliacion sin
trabajar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. Tampoco
se puede olvidar que no habrda igualdad real sin la necesaria
corresponsabilidad de los hombres. Son estos tres conceptos: conciliacidn,
igualdad y corresponsabilidad, diferentes, aunque en este contexto,
ineludiblemente indisociables e interdependientes. Ejemplo de ello es que
en no pocas ocasiones se han puesto en marcha medidas de conciliacidon
gue han terminado siendo medidas de «desigualdad».

33 Ley 39/1999, de 5 de noviembre, para promover la conciliacién de la vida familiar y laboral de las
personas trabajadoras
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Por otra parte, es unanime la visién negativa de la situacion actual en la
gue se encuentra la sociedad respecto a las posibilidades de conciliacion de
la vida laboral y personal que esta ofrece. Esta situacién se agrava aun mas
ante una lejana expectativa de igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres, asi como la escasa participacion de estos en los cuidados y tareas
domésticas. Un mercado laboral disenado para los hombres o los deficientes
servicios de apoyo y prestaciones que, en materia de politicas sociales,
ponen a disposicién las Administraciones publicas, son igualmente grandes
escollos y retos a afrontar.

Se considera que, si bien ha habido cambios sustanciales, la conciliacién, la
igualdad y la corresponsabilidad real estdan aun muy lejos de alcanzarse. El
avance mas objetivo es que ahora se habla de conciliacion y de
corresponsabilidad.

La participacion de los hombres en este cambio se considera fundamental,
son parte del problema y deben, necesariamente, ser parte de la solucién,
pues, si bien son las mujeres las que se llevan la peor parte, este no es un
problema de las mujeres, sino de las personas, convirtiéndose asi en un
problema social.

La Administraciéon General del Estado asume que hay que impulsar dicho
cambio, matizando que el Estado no estd para decirle a la gente lo que
tiene que hacer con su vida, o las decisiones que tiene que tomar en los
diferentes ambitos: laboral, familiar, social o personal. Es cometido y
corresponsabilidad del Estado velar por garantizar la igualdad de
oportunidades y, por lo tanto, combatir la lucha contra la desigualdad,
siendo la desigualdad de género una de las presentes en nuestra sociedad.
Ante esta situacion, el Estado deberia adoptar una actitud proactiva vy
combativa.

Como se ha referido, hay que reconocer también la diversidad social. No
hay un modelo al que aspirar, hay muchos. Aunque si hay una realidad
incontestable, la de aquellos que estan en una situacion mas precaria y con
falta de recursos, como por ejemplo las familias monoparentales. El Estado
tiene auln mucho margen de mejora en la prestaciéon de apoyo. Estas
suponen un 10 % de los hogares, cerca de 1850000 hogares, de los que el
83 % son mujeres con hijos a cargo, sin que aqui estén incluidas aquellas
que conviven con otros familiares, padres, etc.

Igualmente se refiere respecto a los servicios que el Estado, y las
Administraciones publicas en general, pueden prestar para paliar las
necesidades de conciliacion de la vida laboral, personal y familiar, los

Pagina 61 de 97




CONCLUSIONES
PROGRAMA «CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL Y PERSONAL:
IGUALDAD Y CORRESPONSABILIDAD»

cuales, a diferencia de los permisos, tienen una dimension de género
patente, el impacto de aquellos es mas igualitario.

Extender la educacion infantil de 0 a 3 afios, o todo lo que son prestacion de
cuidados a personas enfermas, con discapacidad, etc. (dependencia), son
avances en igualdad, en la medida en que los cuidados son, en su gran
mayoria, prestados por las mujeres.

Las prestaciones econdmicas también son necesarias, habida cuenta de los
niveles de pobreza infantil que existen en Espafia y que afecta a mujeres
con hijos. Otras medidas como el incremento de las prestaciones por hijo a
cargo o el incremento de la regulacién de los permisos van en esa direccion.

Asimismo, desde la Administraciéon General del Estado se interpela a las
Administraciones autondmicas y locales para que den un impulso decidido a
las politicas de conciliacion de la vida laboral y personal. Desde la AGE se
afirma que se estd trabajando en este sentido con iniciativas dirigidas, por
ejemplo, a poner en valor experiencias de éxito de empresas en esta
materia, en el apoyo a la implantacién en las organizaciones de estrategias
que favorezcan la conciliacién o sensibilizar sobre la necesidad de ejercer
una conciliacién de la vida laboral y familiar igualitaria y, por lo tanto,
corresponsable.

Desde los sindicatos se denuncia los déficits de la legislacidn en materia de
conciliacion. Solo en los ultimos afos se estd luchando por equiparar estos
derechos.

Se apunta que el problema de partida de nuestra legislacién, a la hora de
abordar el problema de la conciliacidon de la vida laboral y personal, es de
enfoque.

Se dice que la Ley 39/1999, de 5 de noviembre, para promover la
conciliacidon de la vida familiar y laboral de las personas trabajadoras3¢, lo
que hace es trasladar al ordenamiento juridico espafiol la Directiva
92/85/CEE del Consejo, de 19 de octubre de 19923, relativa a la aplicacién
de medidas para promover la mejora de la seguridad y de la salud en el
trabajo de la trabajadora embarazada, que haya dado a luz o en periodo de
lactancia, y la mezclan con la Directiva 96/34/CE del Consejo, de 3 de junio
de 1996, relativa al Acuerdo marco sobre el permiso parental celebrado por
la UNICE, el CEEP y la CES?®.

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

35 Directiva 92/85/CEE del Consejo, de 19 de octubre de 1992

36 Directiva 96/34/CE del Consejo, de 3 de junio de 1996
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Como se ha dicho, Espafia en el afio 99 traspone ambas directivas,
mezclando ambos conceptos, estableciendo un permiso de maternidad de
16 semanas, bien retribuido, y un permiso parental no retribuido, es decir,
las excedencias para cuidar.

La ultima regulacién legal recientemente promulgada, el Real Decreto-ley
6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la
ocupacion®’, elimina del Estatuto de los Trabajadores los 2 dias por
nacimiento a los cuales tenian derecho los trabajadores y trabajadoras. Aqui
hablamos de la corresponsabilidad de las empresas, aunque también ha de
ser la del Estado. Espafia no ha invertido en esta corresponsabilidad. Se ha
pasado de una tasa de fertilidad del 18,7 en 1976 al 8,4 en la actualidad.
De este descenso es un gran responsable el Estado.

Se diferencia lo que es un permiso de paternidad de lo que es un permiso
para cuidar, uno es por el nacimiento y el segundo para el cuidado del
menor.

Hay también una importante carencia de alcance, pues estos permisos se
orientan a los cuidados parentales, dejando a un lado las necesidades de
cuidado a los familiares (donde se comprende a personas dependientes y
mayores). En Espafia siguen teniendo las mujeres 3 afos de excedencia sin
retribuir, con la posibilidad de reduccion de jornada laboral sin retribucién,
con lo que al final, cuando se habla de permisos lo son de mujeres, porque
son las mujeres las que tienen los salarios mas bajos y las que renuncian a
su carrera profesional cuando, en el ambito familiar, hay que decidir quién
deja de trabajar, es decir, quién tiene el salario mas bajo y este casi
siempre es el de las mujeres.

Se anade a lo antedicho que las politicas de conciliacién se han dejado en
manos de los hombres, estando ausente una vision con perspectiva de
género.

Precisamente, respecto al papel de los hombres, se dice como la
corresponsabilidad visibiliza la necesidad de que los hombres se impliquen
en la vida doméstica y en la de los cuidados, abogando por medidas
positivas para que estos se comprometan corresponsablemente en las
referidas areas.

Al respecto, si bien hay una creciente y positiva participacion, se considera
gue esta suele quedarse en los aspectos de colaboraciédn mas atractivos,
como jugar con los hijos, o sacarles de paseo por el parque, aunque no

37 Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo
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asumiendo otras tareas mas ingratas o psicolégicamente mas pesadas. Aun
siendo cierta esta realidad, se considera que muchos no lo hacen tanto por
convencimiento como por presién social (estd mal visto ver a ella «cargar»
con los nifios y ellos leyendo el peridédico) o, al contrario, mostrarse
corresponsable por obtener reconocimiento social.

A pesar de la constatacion de una progresiva y positiva evolucion que estan
experimentando los hombres, contrasta con otra, no menos real, la de
aquellos que por inmoralidad o cobardia no les interesa el cambio. Es
también unanime la necesidad de legislar, pues se considera que muchos
hombres no van a renunciar voluntariamente a sus «derechos adquiridos» y
ello es lento.

Por otra parte, se considera que las mujeres no concilian porque no pueden
y, ademas, lo poco que se concilia es por el gran esfuerzo que ellas
realizan. Asimismo, se llama la atencion al hecho de Ila propia
responsabilidad que en todo ello también tienen las mujeres, pues en no
pocas ocasiones ellas mismas se consideran quienes tienen la obligacién de
proporcionar dichos cuidados. A lo anterior también se une otro factor, el de
la presidén social y, vamos a decir, el consiguiente miedo al rechazo, pues
este es un rol socialmente considerado como propio. Se considera que lo
natural es que sea cosa de dos, sin obviar otras realidades como otros tipos
de familias monoparentales, donde aqui el Estado adquiere una
responsabilidad especial.

Al respecto se comenta que el Estado, y la sociedad, han favorecido un
modelo de lo que debe ser la familia y la maternidad, como un deseo y a la
vez una obligacién, donde las mujeres tienen la gran responsabilidad por su
condicion bioldgica y todo lo que lleva asociado en cuanto a los cuidados.

Se manifiesta que hay que cambiar el pensamiento. Tener un hijo debe ser
también una necesidad social y ser apoyada por el Estado. Ademas, hay
una clara relacién positiva entre la falta de conciliacién y los cada vez mas
bajos indices de fecundidad. No obstante lo anterior, también se sefala que
el foco no debiera estar en conseguir una tasa de natalidad elevada, como
en crear condiciones que favorezcan la libre eleccion y la igualdad de
oportunidades. Luego, que cada uno sea quien elija cuantos hijos tener.

Desde el ambito de los medios de comunicacion se alerta acerca de que en
estos necesarios cambios, mas alla de la corresponsabilidad del Estado, la
verdaderamente responsable es la propia ciudadania, las personas, teniendo
por altavoz a los medios de comunicacion y a las redes sociales, verdaderos
instrumentos propulsores de cambios.
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Otra vision sobre los medios de comunicacién es la que afirma que estos
estdn en manos de grandes corporaciones y poderes, con diferentes y
contrapuestos intereses, que vienen a dificultar el cambio hacia un contexto
mas ecuanime y ético. La evidente demonizacidn que se estad haciendo del
feminismo, por parte de alguna ideologia determinada, puede inmovilizar,
incluso hacer retroceder los cambios en materia de igualdad. Ello aun es
mas denigrante cuanto que se hace enalteciendo la figura de las mujeres.

Se afirma que se estd haciendo muy poco trabajo en los marcos
conceptuales. Ademas, no se reconoce el «buen trabajo» que hace el
«enemigo» (en este caso). La iniciativa en comunicacién puede estar
llevandola quien esta en contra del progreso en estas materias.

Como hemos referido, los puntos de vista son muy diversos. Hay posturas
donde se opina que el problema de la conciliacién radica en la falta de
reconocimiento de la maternidad y su valor, en el problema de la escasez
de los permisos y la carencia de apoyos a la crianza de los hijos. Se asume
que la prioridad de padres y madres es la competitividad en el empleo,
cuando las madres manifiestan que su objetivo es prolongar al maximo el
periodo de cuidados y crianza. Ademas, se obvian las diferentes
necesidades de los hijos en sus sucesivas etapas de desarrollo.

A lo anteriormente argumentado se une también el ignorar que existen
otros tipos de familias, que nos son las parejas con un trabajo «decente».
Ahora hay familias monoparentales, familias con un solo empleo, sin
ninguno o precarios y en el que la transferibilidad y la prolongacién de los
permisos se considera la propuesta mas adecuada.

Frente a esta posicidn se encuentra la que auna mas adeptos, no
posicionada en hablar desde el punto de vista de las madres, pues estas
tienen diferentes intereses y modos de entender la maternidad.

Se considera que debe ser un derecho que los permisos de parentalidad
deban ser intransferibles, no una obligacién. Se recalca el hecho de la
necesidad de la intransferibilidad por la propia naturaleza patriarcal de la
cultura en la que vivimos. No tenemos una educacidn para la igualdad, por
lo que si hacemos que este permiso sea «elegible», seguiran siendo las
mujeres las que desempeiien, y se perpetiue, el eterno papel de la
cuidadora principal y, el padre, el proveedor, cuando los dos son derechos
en base a contribuciones a la Seguridad Social.

La intransferibilidad de los permisos permite ir contra esa cultura patriarcal,
pues asi se puede usar ese permiso, ese derecho, que nadie pone en duda.
Si es transferible el contexto (la organizacién, la familia, etc.), dificulta o
fuerza que sea la madre quien se ocupe de la crianza. Asi, la costumbre, la

Pagina 65 de 97




CONCLUSIONES
PROGRAMA «CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL Y PERSONAL:
IGUALDAD Y CORRESPONSABILIDAD»

cultura, los estereotipos y los roles de género son los que finalmente se
terminarian imponiendo, siendo esta transferibilidad no tanto una medida
igualitaria y de libre decisién, como la perpetuacién del actual statu quo.

Respecto a la atribucién a las madres del deseo y pensamiento de alargar el
tiempo de crianza lo mas posible, y en sus manos, se considera que no es
tanto eso como el posponer lo maximo posible la salida del menor del
hogar, retrasando asi lo mas posible la entrada a la guarderia.

Se estd de acuerdo con que hay problemas de empleo, que muy
frecuentemente es poco decente y pocas las ayudas universales a las
familias. Los permisos igualitarios, intransferibles y retribuidos no van a
solucionar todo, pero van a ayudar a acabar con la division social del
trabajo desde el principio, con las propias del ambito doméstico, y también
con las del organizacional.

Esto desde el punto de vista del empleo por cuenta ajena, pues en el
ambito de los profesionales y los auténomos la conciliacion y la
corresponsabilidad se consideran practicamente inexistentes.

Desde la aprobacion de la Ley 6/2017, de 24 de octubre, de Reformas
Urgentes del Trabajo Auténomo38 se han producido ciertos cambios respecto
a las cotizaciones a la Seguridad Social, los gastos deducibles y las
bonificaciones o, lo que aqui nos interesa, los cambios para favorecer la
conciliacion laboral y familiar. Asimismo, desde el 1 de abril de 2019, la
entrada en vigor del Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas
urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion®® introduce diversas
bonificaciones en las cuotas de las trabajadoras auténomas para mejorar la
conciliacion de la vida laboral y familiar, igualando ciertos derechos que
tienen las mujeres en el Régimen General.

En particular, las mujeres emprendedoras que acceden al empleo por
cuenta propia como autdénomas, tienen dificultades afiadidas respecto al
emprendimiento masculino, pues acceden con menores recursos
econdmicos, tasandose en hasta un 50% menos de capital que los hombres,
y en igualdad de condiciones. Ademas, cuando se ven en la necesidad de
conciliar les falta tiempo para poder estar en foros esenciales para el
crecimiento y la competitividad. Asimismo, se detecta una carencia en el
manejo de las tecnologias de la informacién y de la comunicacion que
favorecerian poder gestionar y optimizar el tiempo. A lo referido también se

38 Ley 6/2017, de 24 de octubre, de Reformas Urgentes del Trabajo Autdnomo
39 Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y
de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacidn

Pagina 66 de 97



https://www.boe.es/diario_boe/txt.php?id=BOE-A-2017-12207
https://www.boe.es/eli/es/rdl/2019/03/01/6
https://www.boe.es/eli/es/rdl/2019/03/01/6

CONCLUSIONES
PROGRAMA «CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL Y PERSONAL:
IGUALDAD Y CORRESPONSABILIDAD»

afiade el hecho de que, sobrevenida una crisis, se observa como las
mujeres tienen mas restringido el acceso al crédito por el solo hecho de ser
mujer.

En cuanto a las startups, de cualquier indole, solo 3 de cada 28 millones de
euros se estan invirtiendo en empresas dirigidas, o participadas, por
mujeres, cuando hay un 36 % mas de probabilidades de que esa empresa
subsista (8 de cada 10 cierra a los 5 afos) cuando es dirigida por mujeres.
El sector de las TIC es mucho mas preocupante, pues la representaciéon de
las mujeres es menor aun, y esto también en buena parte debido a que los
inversores son, en su mayoria, hombres. Las mujeres proponen con
frecuencia soluciones que van dirigidas a solucionar problemas que son
considerados de mujeres.

Desde el punto de vista de las organizaciones, los nuevos modelos de
negocio también suponen una dificultad para alcanzar esta igualdad. Estos,
vinculados a la tecnologia y la globalizaciéon, estan evolucionando muy
rapido, mucho mas que la cultura, que esta cambiando muy lentamente. La
cultura siempre esta por encima de la estrategia, impregnandola en su
esencia, por lo que la solucién pasa por adoptar una estrategia sistémica,
considerandola, mas alla de un asunto de partidos, un pacto de Estado. Se
considera que es preciso un abordaje del problema de forma unanime y con
altura de miras.

Abundando sobre los nuevos modelos de negocio se precisa que todos los
modelos de negocio son modelos ajustados a la democracia y a la
constitucion. No caben esclavos, ni discriminaciones por razén de raza o
confesidn; sin embargo, si la hay por sexo, pues no hay igualdad, es decir,
contra derecho, pues viola los derechos fundamentales de las personas, en
particular el de las mujeres.

También es unanime la opinién de que la implantacion del trabajo por
objetivos es una medida adecuada para hacer frente al presentismo, pero
se alerta sobre el nimero de horas que son necesarias para alcanzarlos, asi
como lo perverso que puede ser el teletrabajo, convirtiéndose en un recurso
que facilita la prolongacion de la jornada, y no el ahorro y la libertad en la
gestion del tiempo. Se pregunta: idonde esta el derecho a la desconexidon?
Son muchas las empresas que rebasan esas 80 horas extras maximas
anuales, por no decir que, ademas, no se remuneran.

Este asunto lleva ineludiblemente a la obligacidn que tienen las empresas
de registrar los horarios de la jornada laboral. Este registro, que pretende
eliminar las horas extras no remuneradas, asi como la contratacién, puede
convertirse en un elemento de desconfianza, de enrarecimiento o ruptura
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de relaciones entre las personas empleadas y sus empleadores. En este
sentido, se encontraron reservas casi generalizadas respecto a los efectos
de la medida, dada la escasez de tiempo transcurrido desde su puesta en
marcha.

Desde el ambito laboral por cuenta ajena, se pone de manifiesto el modo en
que estos factores culturales se materializan, siempre en perjuicio de las
mujeres, a pesar de la creciente evidencia de la necesidad de crear equipos
diversos para asegurar la sostenibilidad y competitividad de las empresas.
Asi, la brecha salarial, las dificultades de acceder al mercado laboral o a la
ocupacion, el perjuicio que conlleva la masculinizacién y feminizacion de
empleos, como lo es también en la educacion y la formacion, la consecucion
de un empleo de calidad, bien remunerado y estable, la segregacion
vertical, los contratos a tiempo parcial no deseado, las dificultades de
formacion y promocidn o las consecuencias que todo ello tiene en el
momento de la jubilacidon y la consiguiente desigual y paupérrima pension,
son las consecuencias de dicha desigualdad de oportunidades, a la vez que
consecuencia y causa de las grandes dificultades de conciliacion de la vida
laboral y personal que padecen las mujeres.

6 AYUNTAMIENTO DE MADRID: UNA BUENA ,PRACTICA DE
CORRESPONSABILIDAD DESDE LA ADMINISTRACION LOCAL

El concepto de corresponsabilidad también tiene otros enfoques, en este
caso el de las Administraciones locales y su compromiso con la conciliacién
de la vida laboral y personal, la igualdad y la corresponsabilidad.

Un buen ejemplo de ello es la iniciativa del ayuntamiento de Madrid con el
Servicio Concilia Madrid, que en la actualidad ha venido a denominarse
programa CO-RESPONDE*,

Se trata de una iniciativa que se desarrolla en el marco de las actuaciones
municipales dirigidas a hacer frente a la llamada crisis de los cuidados. Esta
crisis responde a varios factores interconectados, entre los que es posible
destacar los siguientes: el aumento de las condiciones de vulnerabilidad
social debido, en buena medida, al declive de las redes vecinales y sociales
de apoyo, las sucesivas reformas laborales y los recortes de derechos
sociales; cuestiones sociodemograficas, como el incremento de la poblacion
mayor o la disminuciéon de la tasa de fecundidad; los cambios en los

40 programa Co-Responde
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modelos de familia y en los roles de género, asi como el incremento de la
participacion de las mujeres en el trabajo asalariado.

Esta ambiciosa y exitosa iniciativa tiene unos antecedentes, un recorrido
necesario sin el cual los resultados no hubieran sido los mismos.

Podriamos marcar su inicio coincidiendo y motivado con la promulgacién de
la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres*!, cuando el Ayuntamiento de Madrid impulsa su
estrategia orientada a la igualdad de oportunidades.

También fue un hito su participaciéon en el programa EQUAL, desarrollado
entre los afios 2006 al 2008, dentro de la estrategia de Empleo del Fondo
Social Europeo. Esta iniciativa tuvo por objetivo general la promocion de
nuevas maneras de combatir todas las formas de discriminacion y
desigualdad en relacidon con el mercado de trabajo.

El Ayuntamiento de Madrid y sus socios, mediante el proyecto «EQUAL
Madrid: empresas y conciliacion» ofrecid a las empresas ubicadas en el
municipio de Madrid la posibilidad de saber qué pueden hacer en materia de
conciliacion de la vida personal y laboral, segin sus necesidades y
posibilidades, qué pueden esperar segln su situacion y objetivos, y como lo
pueden hacer de una forma eficiente y sostenible. Para ello se conté con el
apoyo de un equipo asesor, mediante la elaboracién de un Plan de Medidas
de Conciliacién Personalizado a cada una de las empresas seleccionadas.

Mas adelante, el periodo 2009-2015, el ayuntamiento participa en los EEA
Grants*?. El Mecanismo Financiero del Espacio Econémico Europeo, o EEA
Grants, son la contribucion de tres paises: Noruega, Islandia vy
Liechtenstein, para reducir las desigualdades econdmicas y sociales y
fortalecer la cooperacion con los paises beneficiarios, entre ellos Espafa.

En particular el ayuntamiento participd en el proyecto «Equilibrio-Balance:
por una conciliacion corresponsable (2013-2015)», enmarcado en el
Programa de Igualdad de Género y Conciliacidon del Instituto de la Mujer y
para la Igualdad de Oportunidades.

Equilibrio-Balance tuvo por objetivo promover la conciliacién entre la vida
personal, profesional y familiar en los 15 municipios espafioles y 3 noruegos
seleccionados, a través de la puesta en marcha de una serie de acciones,
mediante la sensibilizacion de los agentes municipales implicados en
procesos de igualdad, a través de la formacién y las politicas de empleo.

4 Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres
42 EEA Grants
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Ademads, este programa desarrollé campafias de sensibilizacién, asesoria a
empresas para la elaboracién e implementacion de planes y medidas de
conciliacion o educacion en valores de corresponsabilidad, entre otras
medidas puestas en marcha.

Mas recientemente cuando, por Decreto de 29 de marzo de 2017, se crea
una nueva Area de Gobierno de Politicas de Género y Diversidad, que
asume todas las competencias en materia de politicas de igualdad entre
mujeres y hombres (antes atribuidas al Area de Gobierno de Equidad,
Derechos Sociales y Empleo), con la finalidad de promover una igualdad
real entre mujeres y hombres, asi como profundizar en las politicas de
prevencidn de la violencia de género.

En este nuevo marco se pone en marcha el mencionado Servicio Concilia
Madrid, actualmente el que ha venido a denominarse programa CO-
RESPONDE, que parte de la idea de que no se puede aludir a la conciliacidon
sin mencionar el concepto de corresponsabilidad, dos términos intimamente
relacionados.

El programa ha contado con el compromiso y la participacién activa de
algunos de los principales agentes sociales vinculados al ambito laboral de
la ciudad: Camara de Comercio, Industria y Servicios de Madrid, USMR-
CC.00. y UGT-Madrid. Ademas, establece colaboraciones puntuales con
otros agentes (agrupaciones sectoriales, otras federaciones sindicales,
comunidad educativa, etc.).

Este paso supone un avance cualitativo sin precedentes, pues su propdsito
es integrar esta estrategia de igualdad de oportunidades, ya no solo en las
empresas, sino también en la comunidad y en las propias estructuras
municipales.

Asi pues, para promover la corresponsabilidad se hace preciso abordar el
problema desde distintas dimensiones, de forma simultdanea vy
necesariamente compatible:

= Desde lo personal: asumiendo de forma equitativa, por parte de
hombres y mujeres, las responsabilidades, derechos, deberes y
oportunidades asociados al ambito de lo doméstico, la familia y
los cuidados.

= Desde los comunitario: promoviendo redes comunitarias vy
vecinales de apoyo en los barrios, basadas en criterios de
participacion activa, de intercambio solidario y de colaboracion.
Esto se ha materializado en iniciativas como el «Banco del tiempo
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del Ayuntamiento de Madrid**», un sistema de intercambio de
servicios, conocimientos y cuidados por tiempo en el que la
unidad de valor es la hora, independientemente del servicio que
se ofrezca o se reciba.

Su objetivo es ayudar a las familias madrilefas a resolver
pequefios problemas de la vida cotidiana y, en Ultima instancia,
favorecer la creacion de redes sociales basadas en la ayuda
mutua y la solidaridad.

= Desde lo institucional: asumiendo las Administraciones publicas
un papel activo en la garantia del ejercicio efectivo de derechos y
en la sostenibilidad de la vida para toda la ciudadania. Se incluye
aqui la funcion institucional de proteccién y dignificacion del
sector del trabajo doméstico y del trabajo de cuidados,
imprescindibles para que nuestras vidas se sostengan.

Partiendo de este contexto, el programa CO-RESPONDE contribuye a la
accion municipal en materia de redistribucion social de los cuidados a través
de tres lineas de trabajo fundamentales:

1. La elaboracion de Diagndsticos sobre la corresponsabilidad en los
distritos**. Se han realizado siete hasta el momento: Barajas,
Retiro, Centro, Moratalaz, San Blas-Canillejas, Usera vy
Chamartin. Estos diagndsticos identifican necesidades especificas
de la poblacion del distrito; recogen la percepcién de los distintos
actores sociales e institucionales sobre la corresponsabilidad, los
cuidados y la equidad en los distritos; permiten conocer el grado
de cobertura de las necesidades de cuidados en los distritos y la
percepcién social de los actores sobre la cobertura de las mismas.
En definitiva, son analisis que arrojan datos que permiten
organizar los recursos publicos, privados y comunitarios que
existen en el distrito para dar una mejor cobertura a estas
necesidades y proponen medidas para la mejora de la
corresponsabilidad en el distrito. Para dichos diagndsticos se ha
utilizado una metodologia de caracter participativo en la que se
van implicando agentes del territorio, que ademas de permitir
conocer las necesidades y expectativas existentes en los
territorios, se ha convertido en una herramienta para la
sensibilizacion en este ambito.

43 Banco del tiempo del Ayuntamiento de Madrid
44 Diagndsticos sobre la corresponsabilidad en los distritos
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2. La progresiva adopcion de medidas de corresponsabilidad en las
pymes que operan en el municipio de Madrid. Ha ofrecido un
servicio de asesoramiento para pymes/empresas, incentivando y
promoviendo la adopcion de medidas de conciliacion vy
corresponsabilidad y elaboracion de planes de igualdad
(presencial, telefénico, online).

3. La prevencion e intervencidon en materia de acoso sexual en el
ambito laboral a través del desarrollo de medidas especificas para
la sensibilizacion y la formacion en las empresas: talleres,
materiales de comunicacion, formacion sindical y para la plantilla
en general, disefio de una linea de asesoramiento en materia de
acoso sexual y acoso por razén de sexo en el ambito laboral,
entre otras actuaciones.

En la actualidad el programa se encuentra en fase de evaluacién y, como en
toda iniciativa, no ha estado libre de dificultades y aspectos que pueden ser
mejorados. Los principales mencionados son:

» Tras las tareas de diagndsticos de los distritos, se ha realizado la
consiguiente identificacion de oportunidades y riesgos,
formulando un plan de accién, con sus indicadores, objetivos,
presupuesto, etc. En este punto la ejecucion queda en manos de
los distritos, cuya implementacidn se ve condicionada por muchos
factores que si, en el menor de los casos ralentiza la intervencion,
o se hace de modo parcial, llegan incluso a no ejecutarse. La falta
de recursos econdmicos, la lenta gestion burocratica, son
variables que, junto con la escasez de personas, unida en
ocasiones a los déficits de formacion, incluso de sensibilizacién de
las personas responsables de ejecutar el programa, son algunos
de estos factores.

= Asimismo, se considera mejorable la comunicacién que del propio
programa se ha trasladado a la sociedad. Se considera escaso el
impacto en la poblacion del municipio, no tanto del conocimiento
del propio programa, sino de los servicios que este pone a
disposicién de la ciudadania y las empresas.

= La dificultad de implicar a las empresas, aun muchas de ellas
inmersas en culturas organizacionales poco innovadoras.
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» La intrinseca dificultad que entrafia la naturaleza patriarcal de la
sociedad espanola, donde aun estdn muy enraizados los
estereotipos de género y sus perniciosas consecuencias en lo
relativo a la desigualdad de oportunidades

En cuanto a los principales logros, se destacan los siguientes:

= El propio programa en si mismo ha sido un logro. Poner el foco
de las politicas municipales en el bienestar de las personas,
integrar de forma transversal, en la estrategia municipal, la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres es un éxito en
si mismo. Lo es, y como se ha indicado, ya no solo en el ya
tradicional ambito laboral, en las empresas, sino llevandolo a la
comunidad y a las propias estructuras municipales.

= Alcanzar a las medianas y pequeias empresas, incluso
microempresas, siendo, por término medio, de unas 20 personas el
tamafo de las organizaciones en las que se ha intervenido.

Por ley, hasta la entrada en vigor del Real Decreto-ley de 6/2019,
de 1 de marzo, de medidas urgentes para la garantia de igualdad
de trato entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién®,
solo estaban obligadas a implantar un plan de igualdad las
empresas de mas de 250 trabajadores. Con la entrada en vigor de
la citada ley lo seran hasta las de mas de 50 trabajadores, a partir
de 2021. ElI programa ha permitido dirigirse a aquellas
organizaciones no obligadas a la implantacion de planes de
igualdad y conciliacidn, a tener a disposicidn una asesoria que, mas
alla de proporcionar asistencia técnica para la cumplimentacion de
los requisitos que exige un plan de igualdad, ha proporcionado
elementos para crear conciencia acerca de los beneficios de
alinearse con los valores de la igualdad, corresponsabilidad o de
equidad.

» Las experiencias exitosas en las empresas pasan por la
individualizacién a la hora de proporcionar asesoria a las empresas.
Mas alld de facilitar y ayudar a las organizaciones en la
incorporacion de medidas de conciliacién, con el desarrollo de este
proyecto se ha pretendido dotar a las empresas de herramientas

4> Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y
de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacidn
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para gestionar y facilitar la incorporacion de medidas de
conciliacién.

La fase de diagndstico ha sido un momento crucial para el éxito del
programa, pues no hay dos empresas iguales. Cada organizacién
tiene unas caracteristicas propias que vienen marcadas por su
historia, el sector, el tipo de actividad, la antigliedad y el perfil de
la plantilla, la zona donde esta ubicada, sus centros de trabajo, etc.
Por ello, analizar en detalle el perfil de la empresa —estructura y
perfil demografico— ha permitido determinar qué tipo de acciones
son susceptibles de ponerse en marcha y, al mismo tiempo, lo
adecuadas que son de acuerdo al tipo de organizaciéon y de las
personas que trabajan en ella.

= La sensibilizacion y formacion en materia de igualdad de
oportunidades, que se ha desarrollado para la direcciéon o para los
responsables de la implantacién de estos planes de igualdad y
conciliacion, ha sido crucial.

Enmarcado es esta fase inicial de diagndstico, ha sido critico
conocer las motivaciones, el «para qué» de ese plan de igualdad o
de ese plan de conciliacion de la vida laboral y personal en la
empresa.

» Otro de los factores de éxito de la iniciativa ha sido el enfoque que
se le ha dado, orientado al bienestar de las personas y dejando de
lado actitudes que pudieran interpretarse de confrontacion, lucha,
incluso de reivindicacion politica.

* La implicacion de los agentes municipales de los distritos.

A partir de esta experiencia se plantea el reto de continuar y profundizar en
el desarrollo de esta estrategia. Se considera que, mas alld del sentido
politico que venga a instaurarse en el Gobierno municipal, no tiene vuelta
atras la cultura que de la igualdad de oportunidades se ha instalado, no solo
en el propia Administracion local, sino en la sociedad.
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7 CONCLUSIONES DE LA CIUDADANIA

Tiempo dedicado a los cuidados y a las tareas domésticas

*= Los cuidados siguen siendo «cosa de mujeres». La consecucion de
una corresponsabilidad aceptable estd aun muy lejos de
alcanzarse.

= Las mujeres consideran que el tiempo que dedican sus parejas en
las tareas domésticas es poco satisfactorio. A ello afadir el
evidenciado poco tiempo que los hombres desempefian en sus
hogares respecto al empleado por las mujeres.

= El tiempo dedicado a cuidados y atencién a los menores, personas
dependientes y a las tareas domésticas deja de manifiesto hasta
gué punto los roles siguen perpetuandose y, por lo tanto, el escaso
papel y protagonismo que los hombres representan en el hogar.

Dificultad para realizar actividades diferentes a las propiamente laborales

= Para mas del 47 % de los encuestados la dificultad para realizar
tramites burocraticos o gestiones domésticas, las tareas del hogar
o el cuidado de menores de 15 afos es alta. La maxima dificultad
para ambos sexos es dedicar tiempo a actividades personales y de
ocio, asi lo afirma el 56,33 %.

= El grado de dificultad en encontrar tiempo para atender las tareas
domésticas y las de los cuidados, entre otros, correlaciona con el
nivel de responsabilidad que cada uno de los sexos asume como
una actividad propia.

= Por otra parte, el 58% de las mujeres manifiesta que tiene una
alta dificultad en dedicar tiempo al ambito personal (formacion,
autocuidados, ocio), con un diferencial, respecto a los hombres, de
8,51 p.p.

Satisfaccién con el tiempo dedicado a las tareas de cuidado, domésticas y
personales

= Es notorio ver como el 80,45% de las personas que han
respondido la encuesta manifiesta que su grado de satisfaccion con
el tiempo dedicado a las actividades de caracter personal es bajo o
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muy bajo. Su satisfaccién con el tiempo dedicado a las tareas
domésticas y a los cuidados no deja de ser también poco
satisfactorio, en un 72,07 y 50,00 % respectivamente.

= Los hombres estdan mas insatisfechos con el tiempo que dedican (o
que no dedican) a sus hijos, mientras que las mujeres se muestran
mas insatisfechas en lo que respecta al tiempo que dedican a las
tareas domésticas y al tiempo de que disponen para su vida
personal.

= Tras pedir a las personas que evaluaran diferentes aspectos de su
conciliacion de la vida laboral y personal, practicamente el 100 %
de los sentimientos y pensamientos producidos tienen
connotaciones negativas, hasta tal punto que podrian calificarse de
preocupantes. Algunos de estos son:

Abandonada - Agobio - Agotada - Ahogamiento — Angustia
Ansiedad - Apatia - Asco - Cansancio - Colapso
Culpabilidad - Decepcién - Depresion - Desanimo
Desbordada - Desencanto - Desesperacion — Desesperanza
Desmotivacion - Desolacién - Empobrecida - Enfado - Estrés

- Fatiga - Fracaso - Frustracion - Harta - Horror -
Impotencia por ser mujer - Indignacion - Infelicidad -
Infravalorada - Injusticia - Juzgada - Mal - Malestar -

Molesta - Necesidad de ayuda - No tengo tiempo - Pavor
Pena - Preocupacion - Rabia - Renuncia - Resignacién
Saturacién - Sobrepasada - Soledad - Tristeza — Verglienza.

Satisfaccién con las condiciones de trabajo

*= Las personas estan mas satisfechas con las condiciones de trabajo
que ofrece la Administracidon publica que con las de la empresa
privada.

* Las mujeres se encuentran mas satisfechas que los hombres con
las condiciones generales que ofrece la empresa privada.

= La mayoria de las condiciones de trabajo que ofrece la empresa
privada son suspendidas, en su mayoria, por mas del 50 % de las
personas. Por este orden son: promocion (68,67 %), flexibilidad
(59,06 %), tiempo de descanso (57,05%), salario (54,36 %),
jornada (52,35%), vacaciones y permisos (44,30%). La
estabilidad es la Unica condicion laboral que es considera
satisfactoria, apoyada por el 52,68 % de las personas.
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Las mayores discrepancias entre hombres y mujeres, a la hora de
valorar el grado de insatisfaccion, se ha dado en el salario (16,60
p.p.), la promociéon (12,58 p.p.), el tiempo de descanso (9,94
p.p.), Y la estabilidad (9,95 p.p.). En todas estas variables las
mujeres se han pronunciado mas insatisfechas que ellos.

Dificultades para acceder a medidas de conciliacion de la vida laboral,
familiar y personal

El 62,42 % de las personas declara tener una dificultad baja o nula
para solicitar ausencias o0 permisos por asuntos propios
esporadicos, mientras el 28,52 % afirma tener dificultades altas.
Por el contrario, mas de un tercio afirma tener dificultades para
obtener una reduccién de jornada, un excedencia o dias sin empleo
y sueldo, por motivos familiares.

En todos los tipos de medidas de conciliacion estudiadas, las
mujeres afirman tener mas dificultades que los hombres para
solicitarlas. Los diferenciales son los siguientes:

- Dias sin empleo y sueldo: 17,47 p.p.
- Excedencias: 10,69 p.p.
- Reduccion de la jornada: 5,59 p.p.

- Ausentarse por asuntos propios esporadicos: 7,99 p.p.

En particular, cuando solicitan dias sin empleo y sueldo por
motivos familiares, son el 50 % de las personas las que muestran
tener una dificultad baja en acceder a las mismas. No obstante, si
vemos quiénes manifiestan una dificultad alta, observamos que es
el 41,28 % de las mujeres, frente al 23,81 % de los hombres, las
que declaran tener una dificultad alta (diferencial de 17,47 p.p.).

Conocimiento y motivaciones de uso de las medidas de conciliacién de
vida laboral y personal

El 66,76 % de las personas encuestadas afirma conocer la
legislacion en materia de conciliacidn, si bien, dicho conocimiento
es muy desigual entre sexos, pues ellos lo aseveran en un
48,61 %, mientras ellas alcanzan el 71,14% (22,53 p.p. de
diferencia).
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El 33,78 % de las personas afirma no conocer si su empresa les
ofrece medidas de conciliacion de la vida laboral y personal que
vayan mas alld de las establecidas por la normativa laboral.

La reduccion de jornada (54,67 %), junto con el horario flexible de
entrada y salida (41,08%) y los permisos por asuntos propios
(36,83 %), son las medidas que, a juicio de los interesados,
reconoce que pone a disposicion la empresa, mas alld de las
previstas en la normativa.

Las mujeres son, con gran diferencia respecto a los hombres, las
gque con mayor frecuencia se acogen a medidas de conciliacion,
evidenciando nuevamente la desigualdad que ello ocasiona frente a
las oportunidades ante el mercado laboral y de desarrollo personal.

Mientras que para las mujeres la razéon que con mas frecuencia les
ha llevado a no adoptar una medida de conciliacién ha sido el no
poder prescindir del sueldo, los hombres lo han hecho por no
haberlas necesitado.

el 59,64% de las mujeres afirman que la maternidad les ha
perjudicado, o les podria perjudicar, frente al 18,29 % de los
hombres.

Los perjuicios expresados por ellas, que han tenido, tienen, o
pudieran tener, atribuidos a la maternidad, han sido estos:

Despido - No a la promocién - No acceso a puesto de
trabajo - Precarizacién del empleo - Reduccién de
posibilidades de ascenso - Dificultades de acceso al
mercado laboral - Reduccién de responsabilidades tras la
maternidad - Menos participacién en la empresa - No
acceso a reuniones - Mas horas extras - Usurpacién de
funciones durante la baja que no son retornadas a su
incorporacion - Cambio en las condiciones laborales
(cambio de centro, trabajo mas alejado) - Mayor presion -
Dificultad en formarse por llevarse a cabo esta fuera del
horario de trabajo - Despido - No renovacion del contrato -
Realizar el mismo trabajo en menor tiempo - Valoracion
negativa de los jefes - Acoso laboral por reduccién de
jornada - Cambio de trabajo - Dificultades a la hora de
pasar de temporal a indefinida, entre otras.

Pagina 78 de 97




CONCLUSIONES
PROGRAMA «CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL Y PERSONAL:
IGUALDAD Y CORRESPONSABILIDAD»

*= Los perjuicios expresados por los hombres han sido los siguientes:

Tampoco me beneficia - Pueden echarte - Salario -
Eliminar posibilidades de crecimiento dentro de la empresa
- Trabajo como auténomo y seria complicado - Te lo
reconocen, pero si eres varon das la impresion de que te
aprovechas - No tendria el permiso en su totalidad - Resta
tiempo de dedicacién al trabajo - Dificultades de promocién
- Un permiso no tendria perjuicio. Seria diferente una
reduccidén de jornada para cuidado de hijos, que si afectaria
- Desarrollo parte del trabajo en casa y tendria menos
tiempo - Como auténomo no pude disfrutar de todo el
permiso - Traslado o despido.

Propuestas para la mejora expresadas por las personas

* Las medidas que manifiestan las personas tener en su mano para
conseguir mejorar su situacion actual son, por este orden:
Organizar mejor su tiempo y planificarlo (36,98 %), renunciar al
ocio y aficiones personales 34,14 %), contratar ayuda externa para
el cuidado de familiares (30,42 %).

= En lo que respecta a la diferencia entre sexos, las mujeres
proponen, de forma significativa, acciones vinculadas al ambito
domeéstico, personal y laboral, mientras los hombres solo al
contexto laboral.

» En el plano personal es significativo mencionar que, con un
diferencial de 5,25 p.p., las mujeres optan, en un 35,14 %, a
«renunciar al ocio y aficiones personales». Por su parte, los
hombres lo han elegido en el 29,89 % de las ocasiones.

= En lo relativo a las propuestas sugeridas por las personas, que
pudieran emprender las Administraciones publicas y las empresas,
los hombres sugieren, en mayor medida que las mujeres,
iniciativas vinculadas al ambito laboral y, por su parte, las
mujeres, al educativo y al doméstico, con medidas que vengan a
paliar el trabajo orientado a los cuidados y las tareas del hogar.
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8 CONCLUSIONES DE LOS EXPERTOS

Las fuentes de las presentes conclusiones han sido extraidas de las
entrevistas realizadas y de la actividad llevada a cabo a través del grupo de
discusion, ambas en el marco del presente trabajo. Asimismo, se ha
obtenido informacién de otros recursos que son, o han sido, citados
pertinentemente.

Estrategia de abordaje global y con perspectiva de género: Hacia un pacto
de Estado

Se manifiesta la necesidad de integrar la perspectiva de género en todos los
programas y ambitos politicos que se emprendan a nivel europeo y estatal,
provistos de presupuesto propio, definiendo indicadores y objetivos por
sexo, evaluando su impacto y haciendo seguimiento permanente.

Estas medidas para promover la igualdad de género deberan incluirse no
solo para los programas dirigidos al empleo y la inclusién social o los
derechos humanos fundamentales, sino también en los ambitos politicos
que inicialmente pudieran considerarse no relacionados, pero con posibles
efectos significativos en materia de género como las TIC, el transporte, el
desarrollo urbano y rural, el ambito comercial, entre otros.

El Instituto Europeo para la Igualdad de Género (EIGE)*® destaca la
pertinencia de la igualdad de género para diecinueve ambitos politicos,
desde la pesca hasta la cultura. Pone a disposicién una serie de
herramientas de trabajo*’ para la preparacién, elaboracién, ejecucién,
seguimiento y evaluacion de politicas, medidas reglamentarias y programas
de gasto presupuestario, con el propdsito de ayudar a las organizaciones a
mejorar en materia de igualdad de género.

Por su parte la Organizacidn Internacional del Trabajo-OIT*®, en particular la
Comisiéon Mundial sobre el Futuro del Trabajo*®, en su informe titulado
Trabajar para un futuro mas prometedor®™® se hace mencion especial a la
necesidad de que se adopte un programa transformador y mensurable para
lograr la igualdad de género en el futuro del trabajo.

46 |nstituto Europeo para la Igualdad de Género (EIGE)

47 Herramientas EIGE para la incorporacion de la perspectiva de género

48 Organizacion Internacional del Trabajo - OIT

42 Comisién Mundial sobre el Futuro del Trabajo

50 Informe Trabajar para un futuro mds prometedor— Comisién Mundial sobre el Futuro del Trabajo de la
oIT
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La vision y estrategia para abordar este grave y trascendental problema se
considera que debe ser independiente de cualquier propdsito e ideologia
politica, debiendo ser considerado una acciéon de Estado a largo plazo, sin
consideracion de qué partido ocupe el Gobierno en cada momento: un pacto
de Estado.

Estrategia de abordaje global y lucha contra ideologias involucionistas

También desde una perspectiva global, holistica, y en particular en relacién
a los obstaculos que dificultaran dichos progresos en materia de igualdad y
corresponsabilidad, a la vista de los recientes movimientos populistas
discriminatorios y misdginos que estan apareciendo en algunos paises de
nuestro entorno, incluido Espafia, es preciso dar una respuesta colectiva
para combatirlos.

Hasta tal punto llega esta amenaza que en sus recomendaciones, el Comité
Europeo Social y Econdémico (CESE)°!' propone la creacion de un fondo
juridico de emergencia a escala de la UE para apoyar a las organizaciones
de la sociedad civil que impugnen ante los tribunales las legislaciones
nacionales o locales que violen los derechos de las mujeres.

Todo ello es ahora mas pertinente, si cabe, pues como informa el propio
CESE, la opinion publica apoya su posicidn en este asunto, ya que la
mayoria de los europeos piensa que la igualdad entre mujeres y hombres es
crucial para una sociedad justa y democratica (91 %), para la economia
(87 %) y para ellos personalmente (84 %). Asimismo, el porcentaje de
ciudadanos de la UE a los que les gustaria que esta interviniera en mayor
medida en este ambito ha aumentado un 10 % (del 55% al 65%) en tan
solo dos afos (2016-2018).

Promocién de las mujeres a posiciones de poder y en la toma de decisiones
en las Administraciones y entidades publicas, sociedad civil, organizaciones
empresariales y sindicatos

Introduccién de medidas internas en las instituciones publicas y en las
organizaciones de la sociedad civil para la promocion de las mujeres en la
toma de decisiones, integrando la igualdad de género en todas sus politicas
y procesos, constituyéndose asi un ejemplo positivo para el resto de
instituciones publicas, a todos los niveles, y empresas de su entorno.

51 Dictamen Cuestiones relacionadas con la igualdad de género AC SOC 610
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El objetivo ultimo es aumentar la participaciéon femenina en los érganos de
toma de decisiones en los cargos elegidos y designados de las principales
estructuras politicas.

Ademas, se considera igualmente importante una mayor presencia de las
mujeres en las asociaciones empresariales y en los sindicatos, habida
cuenta de la relevancia que estas partes tienen en la negociacién colectiva y
su consiguiente reglamentacién en la relacién entre los trabajadores y sus
empleadores, en particular en lo concerniente al papel en la lucha contra las
desigualdades de género en el mercado laboral.

Promocién de las mujeres a posiciones de poder y en la toma de decisiones
en las empresas

Con este mismo propdsito habria que profundizar y hacer esfuerzos sobre la
presencia de mujeres en los consejos de administracion y su eventual
regulacion. En este sentido el Parlamento Europeo ha pedido a los Estados
miembros, en el actual 2019, que desbloqueen la propuesta de directiva
que busca incrementar la presencia de mujeres en los consejos de
administracion.

El texto planteaba reservar para mujeres un minimo del 40% de los
puestos en los consejos de administracién de empresas privadas para 2020
(en 2018 para las empresas publicas).

Segun el EIGE, en 2017 las mujeres representaban solo una cuarta parte de
los consejeros en las mayores empresas cotizadas de la UE.

Promocién de las mujeres a posiciones de poder y en la toma de decisiones
en los medios de comunicacién

Es unanime la expresién de que la prensa debe tener un comportamiento
responsable, a la altura de su poder de influencia, para crear opinion,
actitudes y trasladar valores, aunque también prejuicios, debiendo realizar
una labor pedagdgica y sensibilizadora de la sociedad, y ya no solo en la
funcidn de reflejar y ser testigo de la realidad diversa, sino adoptando un rol
proactivo que trascienda dicho papel informativo, orientado a crear debate
para la transformacion social.

Como no es dificil suponer, en la profesién periodistica la presencia de las
mujeres en posiciones de decision, y de alta direccion, es significativamente
inferior al que ocupan los hombres, como asi lo evidencia el Informe Anual
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de la Profesion Periodistica 2018%°2. Solo en el ambito de las redacciones,
tanto de los medios impresos como en los digitales, es donde el porcentaje
de mujeres es notoriamente mas alto. Asi pues, existe un evidente
desequilibrio funcional.

Y todo ello a pesar de que en este ambito, como en muchos otros, la
mayoria de los graduados, en este caso graduadas, en periodismo y
ciencias de la informacién, son mujeres.

A pesar de ello siguen teniendo puestos de influencia limitada sobre el
contenido y la estrategia de las organizaciones del sector.

Medidas provenientes de los medios de comunicacion desde la perspectiva
de la producciéon de noticias

Esta anomalia o desequilibrio funcional influye en el contenido que se ofrece
desde los medios de comunicacién y, por lo tanto, no siempre es sensible a
la perspectiva de género, pudiendo presentar imagenes degradantes de las
mujeres y perpetuar los roles y estereotipos de género. El aumento de las
tecnologias digitales y de las nuevas formas de comunicacidén ha complicado
aun mas la relacion entre los roles femeninos en los medios de
comunicacién y el modo en que los productores, consumidores y el
contenido se identifican con ellas.

Es preciso modificar la perspectiva desde la que se aborda, desde los
medios de comunicacion, el trato sexista hacia las mujeres. La desigualdad
es un problema cuyo origen esta en lo cultural. La influencia de los
estereotipos de género es un problema cultural y social, por lo que el modo
de abordar la prensa el fendmeno de la desigualdad, o el de la violencia de
género, debiera ser desde un punto de vista, no ya solo de policias, fiscales
y jueces, como de socidlogos, psicdlogos o educadores.

Por otra parte, en este punto consideramos muy interesante y pertinente
hacer referencia a una de las recomendaciones, relativa a la necesidad de
establecer la perspectiva de género en el ambito de la prensa, que se
presenta en el estudio La presencia de estereotipos en los medios de
comunicacion: Analisis de la prensa digital espafiola (2007)>3. Segun este,

52 Informe Anual de la Profesién Periodistica 2018
>3 La presencia de estereotipos en los medios de comunicacion: Analisis de la prensa digital espafiola

(2007). Investigacién promovida y financiada por la Direccion General de la Mujer de la Consejeria de

Empleo y Mujer de la Comunidad de Madrid
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cuando se habla de introducir la perspectiva de género en la informacioén,
quiere decir exactamente esto: que la informaciéon ponga de relieve que
hombres y mujeres hemos sido socializados de una manera distinta y que,
por tanto, esta socializacién ha introducido a la fuerza variedades de
comportamiento, de actitudes, de creencias, de estilo, de formas de vida,
etc. Y que esta disimilitud es relevante en la informacién. De los
mecanismos establecidos en la sociedad para educar y formar hombres y
mujeres resulta una diferencia cualitativa y cuantitativamente muy
significativa.

La prensa debe ser sensible a este hecho diferencial que conlleva diversidad
de intereses, necesidades y expectativas, siempre desde un trato ecuanime
y respetuoso.

Asi pues, se propone abrir y potenciar activamente el debate publico sobre
la discriminacion de las mujeres en la sociedad y la lucha contra los
estereotipos de género. Por ejemplo, los micromachismos suelen ser
observados como actos fallidos, residuos de una cultura pasada, hasta
jocosos sucesos, cuando no son mas que expresion, y punta del iceberg, de
una forma de pensamiento discriminatorio y vejatorio hacia las mujeres que
por su caracter de «micro» normaliza y perpetua el trato discriminatorio.

En particular se propone:

= Dedicar mas espacio y dar mayor visibilidad a las mujeres que
alcanzan logros en los diferentes ambitos donde actualmente esta
invisibilizada: ciencia 'y tecnologia, deporte, economia,
internacional, politica, etc.

= También dedicar mas espacio, dar mayor visibilidad, a los sucesos
relacionados con violencia de género y trato discriminatorio. Han
resultado Utiles los testimonios para sensibilizar a los responsables
politicos, y a la propia sociedad, sobre la existencia real de casos
de violencia machista.

= Asimismo, con el propédsito de derribar estereotipos de género, es
preciso visibilizar el papel de los hombres en el ambito doméstico y
familiar. Seria muy positivo que proliferara el discurso de las
nuevas masculinidades (mas por infrecuentes que por nuevas,
pues siempre han existido, aunque invisibilizados) con un mensaje
dirigido, fundamentalmente a los hombres, donde Ia
corresponsabilidad es requisito consustancial a esta condicién vy
que les permitiria acceder a ambitos aun considerados propios de
las mujeres (y no merecedores para los hombres), como son los
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trabajos domésticos, la crianza de los hijos o el cuidado de
personas dependientes o mayores.

Esta perspectiva, en un contexto de pareja, supone adoptar una
posicion de igual a igual, lo que posibilita compartir genuinamente
una relaciéon afectiva con la pareja, una relacién de compromiso,
presidida por la libertad y la equidad, y que posibilita el desarrollo
pleno de la persona, en todas sus facetas.

= De modo complementario también seria Util mostrar ese «mapa de
privilegios masculinos» que se dan en el ambito personal, social,
laboral o sexual en el dia a dia. Unos privilegios masculinos que
estan ahi, se ejerzan o no por uno mismo, y que reflejan la visidén
androcéntrica de la sociedad.

Estos privilegios que, unas veces por ignorantes, otras por
inmorales, otras por cobardes, incluso por una extrafia mezcla de
todas o algunas de estas razones, la sociedad viene manteniendo y
normalizando de forma cotidiana.

= Promover el uso inclusivo del lenguaje, en el que tanto mujeres
como hombres se encuentren representados. Evitar eufemismos y
huir de los estereotipos de género a la hora de hablar, por
ejemplo, de violencia de género (maximo exponente de la
cosificacion de las mujeres). El uso de guias de estilo donde se
incluya el uso del lenguaje no sexista seria de utilidad para
impulsar este proposito.

= Por ultimo, es crucial el aumento de la presencia de las mujeres
como fuentes expertas de conocimiento y opinién. Es necesario
que los y las periodistas utilicen las bases de datos existentes de
mujeres expertas en diferentes tematicas.

La educacién y la formacién como pilar de la igualdad de género

Una de las herramientas mas potentes para luchar contra los estereotipos
de género y la segregacién por sexos es a través de los valores, los
conocimientos y las actitudes. El ambito educativo y el de la formacién son
los principales instrumentos de socializacién, ademas del propio entorno
familiar.

Desde este ambito se puede hacer frente a este problema de diferentes
modos:
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A través de la elaboracion de programas educativos sensibles al
género, comenzando desde la escuela infantil, pasando por el
periodo escolar, la formacién profesional, la universidad e
incluyendo en ello a las escuelas de negocio, la formacion de
postgrado, incluso la continua y de reciclaje.

= Por medio de la orientacién profesional y las campanas en los
medios de comunicacién que fomenten entre nifios y nifas, y a
mujeres y hombres, a seguir caminos profesionales acordes con
sus capacidades y habilidades.

* Promoviendo el desarrollo y las oportunidades profesionales para
mujeres y hombres que elijan sectores no tradicionales.

» Creando oportunidades para que las mujeres aprovechen sus
logros en la educacion superior en el mismo grado que los
hombres.

» Abordando el techo de cristal existente para las mujeres en el
ambito académico.

= Apoyando a las mujeres hacia el emprendimiento, especialmente
hacia sectores no tradicionales y, en particular, a los vinculados
hacia las nuevas tecnologias y la innovacién.

= También trabajando en Ila sensibilizacion en las cuestiones
relacionadas con la igualdad de género y las competencias entre
los profesionales del ambito educativo y de la formacidon en
general.

El papel de las empresas, en la promocion de la conciliacion y la igualdad,
es tan importante para su sostenibilidad y competitividad, como para la
consecucidon de una sociedad fuerte, justa y democratica

El papel de las empresas en el impulso de la conciliacion de la vida laboral,
familiar y personal es incuestionable, y ya no solo por los beneficios en los
resultados o en la competitividad que ello le reporte, como por su
responsabilidad para con la sociedad donde se integra.

La reciente entrada en vigor del Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo,
de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de
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oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion®,
ciertamente, es un reto para las empresas, con oportunidades, aunque es
evidente que, sobre todo para las micropymes y las pymes, pueden tener
dificultades organizativas.

La flexibilidad en las formulas de trabajo es esencial por tres razones:

= Permite a las empresas adaptar su mano de obra a un contexto
econdmico cambiante.

= También es una herramienta util para mejorar el rendimiento, la
productividad y la sostenibilidad de la empresa.

= Y para permitir que las personas trabajadoras puedan conciliar la
vida laboral, personal y familiar.

Por tanto, es importante que el didlogo social a nivel local y sectorial
aborde estos aspectos para disponer féormulas de trabajo que permitan
una conciliacion de la vida laboral, familiar y personal, y siempre
presidido por el respeto a las necesidades, tanto de los empleadores y la
empresa, como de las personas trabajadoras.

Estas formulas de trabajo flexible son muy diversas, pasando por el un
horario variable de entrada y salida, el teletrabajo, el banco de horas, un
calendario laboral flexible, un horario de trabajo reducido o la reduccién
del tiempo del almuerzo, por ejemplo.

Las nuevas tecnologias y la digitalizacién pueden ser grandes aliadas
para la consecucidon de este fin, si bien conlleva la asuncidon de retos y
riesgos.

Normalmente suelen ser las mujeres las que se acogen a estas formulas
de trabajo flexible, con el fin de atender responsabilidades familiares,
reduciéndose asi sus posibilidades de desarrollo y su salario.

Las empresas deben fomentar las férmulas de trabajo flexible tanto para
los hombres como para las mujeres, y deben contribuir a una evolucion
cultural que se ajuste a las aspiraciones de hombres y mujeres y que
también fomente una mayor igualdad profesional. Las formulas de
trabajo flexible también deben ser plenamente reversibles y favorables a
los empleados y estar disponibles en todos los tipos de contrato. En este
contexto, es especialmente importante hacer cumplir eficazmente el
derecho de volver al modelo de trabajo original.

54 Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo
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Estas novedosas medidas son un gran paso hacia la mejora de las
condiciones de conciliacion para las personas, si bien precisardan de
mejora, de ahi la necesidad de realizar un seguimiento y evaluacion
permanente; no obstante, la naturaleza cambiante de nuestro entorno asi
lo requiere.

Para que estos planes de flexibilizacién de las condiciones de trabajo sean
eficaces se recomienda el cumplimiento de una serie de requisitos que
faciliten su desarrollo. Desde aqui apuntamos los que se han considerado
mas relevantes:

= Incorporar la perspectiva de género como estrategia empresarial
de Responsabilidad Social Corporativa, orientada a la sostenibilidad
y el desarrollo global. Estrategia esta, dirigida tanto hacia el
interior de la organizacién (formacién continua, plan de
flexibilizacién de condiciones laborales integrado en el de
conciliaciéon, plan de igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres), etc.), como hacia el exterior, promoviendo una
informacién plural, proactiva en la sensibilizacion en valores de
equidad, corresponsabilidad, libre de estereotipos de género,
inclusividad, etc.

» Potenciar el compromiso de la alta direccion en una cultura
organizacional basada en valores de equidad y corresponsabilidad.
Solo en este contexto pueden prosperar y ser efectivas las politicas
de igualdad.

» De nada serviria que la alta direccién estuviera comprometida con
este propdsito si los manager, los mandos intermedios, correa de
transmision de la estrategia y cultura empresarial, no compartieran
dichos valores. Asi pues, se debe tener presente, desde el mismo
momento de la seleccion o promocidn de dichos mandos
intermedios, sus valores y creencias, siempre teniendo presente
las necesarias acciones de informacion y sensibilizacion, con el
objeto de generar en ellos actitudes positivas y proactivas en este
sentido.

= El conocimiento, en tiempo y forma, de las necesidades vy
expectativas de las personas es otro factor critico. Una orientacién
proactiva de la organizacién en este sentido proporcionara no solo
que la plantilla perciba de modo inequivoco que la organizacion se
preocupa por ella, sino la oportunidad para esta de establecer
objetivos mas pertinentes y planificar de forma mas eficaz su
consecucién.
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Esta actitud proactiva debe ser permanente, pues las necesidades
y expectativas de las personas cambian, de igual modo que el
contexto interno y externo de la organizacion.

El establecimiento de medios y procedimientos de comunicacion
ascendente y descendente, tanto fisicos como virtuales, nominales
o andénimos, formales o informales, son elementos necesarios vy
basicos para tener el pulso permanente de la plantilla.

Uno de los factores que con mayor fuerza estan relacionados con la
satisfaccion laboral es la posibilidad que tienen los miembros de la
organizacion de participar en la creacién y establecimiento de
planes de flexibilidad laboral y de conciliaciéon.

Este aspecto es especialmente critico en aquellas organizaciones
con actividades donde hay limitacién en acceder a determinadas
medidas de conciliacion.

La participacion en el disefio y aplicacion de los planes de
conciliaciéon genera un compromiso mutuo, una corresponsabilidad
que permitira conciliar las necesidades de la organizacion con las
de las personas que la integran.

Un error habitual en la organizacién que apuesta por la conciliacion
es que solo dirige medidas a un tipo de persona, generalmente a
mujeres con hijos y/o a personas que la direccidn considera
«Clave».

Como hemos referido mas arriba, las empresas deben fomentar las
féormulas de trabajo flexible tanto para los hombres como para las
mujeres, y deben contribuir a una evolucién cultural que se ajuste
a las aspiraciones de hombres y mujeres y que también fomente
una mayor igualdad profesional.

Es evidente que las necesidades de conciliaciéon son de todas las
personas, independientemente de su estado civil, sexo o situacion
familiar. Este maximo alcance de las medidas hace que en las
personas se genere una actitud positiva y de mayor lealtad hacia la
organizacion.

La creatividad, la flexibilidad y la individualizacidon de las medidas a
implementar serd la orientacién para adoptar en la gestién de estos
planes de conciliacién, pues cada persona es diferente y, ademas,
cambia a lo largo de su ciclo vital. Asimismo, la organizacion y su
entorno también cambian.
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= La comunicacion interna debe ser transparente y eficaz. Todas las
personas deben conocer todo y entender lo mismo, deben tener un
conocimiento claro y cierto del compromiso de la direccion, de la
cultura organizacional y de las medidas de conciliacién que la
organizacion pone a su disposicion.

Hay que tener en cuenta que la percepcidén y el conocimiento que
cada persona tenga sobre las medidas a las que tiene acceso va a
depender de la informacién y del contexto en el que la recibe, por
tanto, si las condiciones son diferentes (quién, cémo, donde,
cuando...) es probable que se generen diferentes ideas y actitudes
al respecto. Por tanto, se recomienda establecer un protocolo
informativo para minimizar divergencias, informar con
transparencia y credibilidad.

= La formacidn continua facilita herramientas para la optimizacion del
tiempo y para desarrollar competencias emocionales, no solo para
las personas que gestionan a personas, sino para toda la plantilla.

La capacitacion de las personas que lideran equipos de trabajo, o
tienen entre sus responsabilidades la direccion de personas,
necesitan adoptar actitudes favorables hacia la igualdad de
oportunidades y la conciliacion de la vida laboral, familiar vy
personal, asi como a las necesidades y expectativas de las
personas.

* La evaluacion del desempefio o lo que podriamos traducir como el
fin del presentismo es una necesidad. Este modo de valorar el
trabajo de Ilas personas choca frontalmente, y Ilo hace
incompatible, con uno de los habitos mas arraigados en nuestra
cultura: «calentar la silla».

Para ello sera necesario realizar el esfuerzo de definir
correctamente el puesto de trabajo, establecer indicadores de
rendimiento, objetivos adecuados, procesos de medida o la
dotacién de los medios necesarios. Todos estos son algunos de los
elementos a tener en cuenta para implantar un sistema de
evaluacion del desempefo valido y objetivo.

Todo ello conlleva también sus riesgos, una muestra evidente de
es la reciente obligacidon de registrar los horarios de cada jornada
de trabajo, pues pudiera ser, lejos de ser un instrumento para el
control del niumero de horas trabajadas, un motivo de involucion,
enrareciendo las relaciones de confianza entre empleadores y
empleados.

Pagina 90 de 97




CONCLUSIONES
PROGRAMA «CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL Y PERSONAL:
IGUALDAD Y CORRESPONSABILIDAD»

Lo que no se mide, no existe. Es también una recomendacion la
implantacién de un sistema de gestién que precisard saber hacia
dénde nos dirigimos, el para qué: el objetivo. También tanto el
como como el cuando, quién/es o con qué. El fin Ultimo es el de
crear unas mejores e igualitarias condiciones de trabajo. Pero no
sabremos si vamos por el buen camino y si lo hemos conseguido si
no lo medimos. Ello permitird también poder orientar esta
estrategia hacia la mejora continua.

Implementar medidas de accidn positiva, de caracter temporal, que
corrijan estos desequilibrios en las plantillas. Aqui se apela, no ya a
la implantacion real de planes de igualdad (y que también sera
progresivamente obligatoria hasta para las de mas de 50
empleados), sino a impulsar que estos planes se extiendan al resto
de organizaciones de menor tamafio.

Asimismo, a través de estas medidas de accién positiva, luchar
contra la segregacion horizontal, promoviendo a mujeres y a
hombres a puestos de trabajo donde uno de los sexos esté
subrepresentado.

Asimismo, emplear estas medidas de accién positiva para
reivindicar el «talento femenino”» en todas las posiciones de la
empresa, especialmente en los cargos de alta direcciéon y toma de
decisiones, facilitando asi romper el techo de cristal, la lucha
contra la segregacién vertical.

Como es bien conocido, la diversidad en la plantilla y en sus
diferentes posiciones (hablamos aqui de diversidad de género, pero
también lo es la generacional, cultural, etc.) promueve equipos
mas competitivos, innovadores y mas capaces de adaptarse al
cambio.

Facilitar y potenciar el acceso a la formacién continua con el
propdsito de impulsar la promocién de las mujeres a los puestos de
responsabilidad. Especificamente promover el empoderamiento y el
cambio de actitudes de las mujeres, asi como el desarrollo de
habilidades de liderazgo.

También seria oportuno crear y fortalecer mecanismos de
autorregulacion, cdédigos deontoldgicos/éticos, en los que a través
de la accion de comités, o responsables de diversa indole, velen
por el cumplimiento de estos principios de trato igualitario,
equilibrado y no discriminatorio de las mujeres, previniendo y
luchando contra las malas practicas.
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= El apoyo a la creacién de redes de mujeres se ha mostrado como
una herramienta eficaz para facilitar la promocién de estas en el
ambito empresarial, a posiciones de mayor responsabilidad.

= Por Ultimo, el establecimiento de relaciones estrechas de
colaboracion y apoyo en esta materia entre la actividad
empresarial y las organizaciones profesionales y del tercer sector,
puede considerarse estratégico.

El Estado es responsable no solo de generar normativa orientada a la
consecucion de la igualdad de género, sino también de proveer de servicios,
prestaciones e iniciativas no legislativas que apoyen esta causa

El citado RDL 6/2019 de 1 de marzo da también respuesta a esta necesidad.
Si bien son medidas que en algunos casos son percibidas por las partes
interesadas de diferente modo, su resultado aun esta por valorar, pues las
novedades derivadas de esta nueva regulacién todavia plantean dudas en
cuanto a su aplicacion y su efecto.

En cualquier caso, da respuesta a la necesidad de avanzar en la legislacion
para potenciar nuevos modelos de trabajo mas flexibles y adaptados a las
necesidades y realidad actual, asi como la adopcién de politicas que
promuevan que hombres y mujeres compartan los cuidados y las
responsabilidades domésticas.

= La lucha contra la brecha salarial es un objetivo prioritario. La
nueva reglamentacion establece expresamente el derecho del
trabajador a la remuneracidn correspondiente a su trabajo,
planteando la igualdad de remuneracion sin discriminacion.

En este punto, debe recordarse que la igualdad de retribucidn
venia ya exigida por la Directiva 2006/54/CE del Parlamento
Europeo y del Consejo, de 5 de julio de 2006°°, relativa a la
aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de
trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion.
Debido a la persistencia de desigualdades salariales, en 2014 la
Comision Europea adoptd la Recomendacion de 7 de marzo de
201456 sobre el refuerzo del principio de igualdad de retribucién
entre hombres y mujeres a través de la transparencia. Esta
recomendacién facilita orientaciones a los Estados miembros para

55 Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 5 de julio de 2006
56 Recomendacion de la Comisidn Europea de 7 de marzo de 2014
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ayudarlos a aplicar mejor y de forma mas eficaz el principio de
igualdad de retribucién. En particular, tal y como prevé la
recomendacién, se introduce en nuestro ordenamiento el concepto
de «trabajo de igual valor».

= Otra medida estratégica es la equiparacién, en sus respectivos
ambitos de aplicacién, de la duracion de los permisos por
nacimiento de hijo o hija de ambos progenitores. Esta equiparacion
responde a la existencia de una clara voluntad y demanda social.

La intransferibilidad de los permisos y su remuneracién han sido
elementos criticos, pues facilitan el reparto de responsabilidades
en la crianza de los recién nacidos. Aunque dichos permisos no son
obligatorios, hay partes interesadas que consideran pertinente que
sean irrenunciables, como las vacaciones.

No obstante, se denuncia el alcance de esta norma,
circunscribiéndose a los primeros cuidados tras el nacimiento,
obviando los relativos a la crianza de los menores y a los cuidados
a proporcionar a familiares (personas dependientes y mayores).

Asimismo, también se considera que se pudiera alargar el tiempo
de permanencia del nonato en el hogar y fortalecer asi los lazos de
apego, permitiendo que durante los dos primeros meses pudieran
ser disfrutados de forma alternativa por los progenitores.

» Por otra parte, la entrada en vigor de nueva normativa puede
suponer un reto importante para, especialmente, las
microempresas y las pymes, dada la limitacién de sus recursos
econdmicos, técnicos y humanos. Asimismo, puede suponer trabas
de caracter administrativo, financiero o juridico, que dificulte la
creacion y el desarrollo de microempresas y pymes, o una carga
excesiva para los empleadores. Asi pues, seria necesario poner a
disposicidén de estos incentivos, orientacidon y asesoramiento, con el
propdsito de ayudarles a cumplir con sus obligaciones con la nueva
regulacion y con el objetivo comin de promover un contexto mas
humano, de igualdad de oportunidades y justo.

* La colaboracién con los interlocutores sociales, animandoles a
promover sistemas de certificacién voluntaria con los que se evalle
el equilibrio entre vida laboral y familiar en el lugar de trabajo,
puede ser también un recurso util para facilitar y evidenciar esta
gestidon, asi como para adaptarse a los cambios y promover la
mejora continua.

Pagina 93 de 97




CONCLUSIONES
PROGRAMA «CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL Y PERSONAL:
IGUALDAD Y CORRESPONSABILIDAD»

En este sentido, la promocion de dichas certificaciones podria
constituirse también como un modo de promover esta cultura y
buenas practicas, tanto en la empresa privada como en las
Administraciones publicas. Podrian ser requisito para acceder a
algun incentivo fiscal, para el acceso a determinadas ayudas o ser
mas decisiva en la licitacion publica. Esta evidencia podria
materializarse a través de certificaciones independientes.

En otro orden de cosas, es necesario que las Administraciones publicas
pongan a disposicidon servicios accesibles y asequibles de cuidado de los
nifos y de cuidados de larga duracién.

= El Gobierno debera reforzar las politicas publicas destinadas a la
atencidén y cuidados de los y las menores, asi como de las personas
en situacién de dependencia. Ello precisara de actuaciones como la
elaboracién de un plan de universalizacion de la educacién de 0 a 3
afnos, conjuntamente con las Comunidades Auténomas que tienen
competencia en esta materia, de forma que esta etapa se
incorpore al ciclo educativo en una red de recursos integrada,
publica y gratuita; o la mejora de los servicios y la cobertura del
Sistema para la Autonomia y Atencidn a la Dependencia.

*» Todo ello requerird una mayor inversidon en servicios publicos de
cuidados para garantizar un reparto equilibrado del trabajo de
prestacion de cuidados, no solo entre hombres y mujeres, sino
también entre el Estado y la familia.

= En este sentido, la economia social y tercer sector pueden realizar
una contribucion util a la prestacién de servicios de apoyo a la
conciliacién de la vida laboral, familiar y personal. En muchos
casos, sin sus esfuerzos, no se garantizaria la prestaciéon de estos
servicios.

» Todas estas actuaciones son avances en igualdad y en
corresponsabilidad, en la medida que las cuidadoras son las
mujeres y, aunque la dimensién de género en los permisos es
patente, el impacto de los servicios es mas igualitario.

= Por otra parte, es unanime la posicion de la necesidad de
implementar medidas de accién positiva como palanca para
impulsar los cambios. En este sentido, los permisos igualitarios e
intransferibles para que los hombres se impliquen en las tareas de
cuidado son aplaudidos por la gran mayoria.
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= En otro orden de cosas, se demanda desde la sociedad que el
Estado aporte mas recursos y profundice en la reglamentacién con
el objeto de dotar a la Administracion publica de capacidad real de
inspeccién y sancién para aquellas organizaciones que incumplen.
Las sanciones econdmicas se han mostrado como un instrumento
eficaz para disuadir a las organizaciones de llevar a cabo
determinadas practicas, como por ejemplo lo han sido las relativas
a la proteccién de datos.

= En este sentido, también se considera Uutil la transparencia por
parte de la Administracién en el sentido de que esta informe
publicamente de aquellas organizaciones que incumplen la
legislacién en materia de igualdad, suponiendo para las infractoras
un menoscabo de su reputacidén ante la sociedad.

Ciertamente, la funcion del Estado no pasa por planificar y tomar decisiones
por los ciudadanos, pero si la de crear un contexto de igualdad de
oportunidades y ello comienza por la dotacidon presupuestaria, destinando
los impuestos alli donde es necesario. Este extremo si que es susceptible de
planificar.

Los hombres deben asumir un papel activo en el proceso de cambio, son
parte de la solucién

La sociedad en la que vivimos es patriarcal y hecha por los hombres a
medida de los hombres. Ciertamente los hombres son un problema, pues
son muchos los que por cobardia, inmoralidad o ingenua negligencia
contribuyen a perpetuar la desigualdad de oportunidades y el trato
diferencial entre hombres y mujeres.

No obstante, cada vez son mas las voces que reivindican lo que se viene
denominando las nuevas masculinidades, si bien consideramos que no son
tanto nuevas como escasas y poco visibilizadas.

Los hombres deben ser también parte de la solucion vy participar
activamente del proceso de reconstruccién. En estos ambitos es muy dificil
encontrar hombres, también hay razones para ello, pues no ha sido para
estos un asunto prioritario, pero los tiempos cambian y la sociedad
(hombres y mujeres) no se pueden permitir la existencia de un entorno a
todas luces injusto.

Los hombres estan «desaparecidos» cuando se habla de planes estratégicos
de igualdad en la empresa o en el ambito de la salud.
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No se le tiene en cuenta, por ejemplo, en el proceso de preparacion al
nacimiento y, aunque se recomienda, no se implementan acciones
concretas para facilitar que los futuros padres compartan estos momentos
de preparacién al parto o los futuros dedicados a los cuidados y la crianza.

Estas serian acciones mas orientadas a la sensibilizaciéon y promocion de la
corresponsabilidad, a Ila asuncion de valores y comportamientos
corresponsables, y no tanto para la conciliaciéon, aunque sin embargo la
favorece.

Por supuesto, educaciéon desde una perspectiva de género y formacion a
profesores y maestros son medidas indiscutibles, ya expresadas, pues son
consideradas los cimientos de la cultura de una sociedad igualitaria.

Asi pues, se considera que los hombres deben ocupar responsabilidades en
esta causa, tanto en el ambito gubernamental como formando parte activa
en el tercer sector, en las organizaciones empresariales, sindicatos o a titulo
personal, siendo, con su comportamiento, corresponsable en su dia a dia.
Se considera necesario interpelar al hombre, asi como adoptar medidas
dirigidas a este, también en este ambito, con acciones positivas.

Es esencial un cambio social que no se consigue solo con medidas de
conciliacion, sino sobre todo con la sensibilizacién.

El que pudiéramos llamar nuevo hombre, ha emprendido un camino que va
mas alld de compartir una visién feminista, en el sentido de buscar la
igualdad de derechos y, por lo tanto, de oportunidades entre mujeres y
hombres. Busca un nuevo modo de vivir y relacionarse, y no solo con las
mujeres y con los propios hombres, sino también, y en primer término,
consigo mismo.

Los hombres deben poner la mirada en el cambio social, en el futuro que
quisieran para sus hijos e hijas, para generar nuevas y positivas maneras
de ser padres, pareja, amigos, compaferos de trabajo, ciudadanos y, sobre
todas las cosas, ser una nueva persona. Para ello se requiere consciencia,
empatia, interiorizacion de valores y accion.
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9 EL CAMBIO PARTE DE LAS PERSONAS

Se habla de los tres pilares de la conciliacidn: el tiempo, los servicios y el
dinero. Pero podemos hablar de un cuarto que, en definitiva, es el
sustentador y condicion previa para alcanzar una igualdad de género, y por
lo tanto una conciliacion real, y estos son los valores.

Hemos hablado de educacién, de politicas y pacto de Estado, del papel de
los medios de comunicacion, de la cultura en las empresas, etc., aunque el
cambio real se dard a medida de que se vaya interiorizando en la sociedad y
en las personas los valores de igualdad, equidad o corresponsabilidad, entre
otros. Llevamos, desde la promulgacion de la Ley Organica 3/2007, de 22
de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, mas de 20 afos
hablando de conciliacién, pero el cambio es poco mas que superficial, hay
que profundizar y cambiar la cultura. Hay mucho margen de mejora.

Como hemos expresado, las medidas a adoptar para alcanzar una sociedad
mas equitativa y libre deben ser transversales y globales, para poner en
valor la idea de corresponsabilidad e igualdad real, provenientes y dirigidas
a todos los ambitos: los medios de comunicacion, los Gobiernos, las
organizaciones, la educacién y la formacién, la sociedad civil. Todos, en
mayor o menor medida, son corresponsables de la situacion actual, del
cambio positivo y de lo que sera nuestra sociedad en el futuro.

Aunque en su origen mas intimo los cambios parten siempre de las
personas, de decisiones personales, de tu decision, de mi decisién, de hacer
gue en tu entorno mas proximo las cosas cambien, con quien convives, con
tus amigos, en tu trabajo, en tu escuela, en tu club deportivo, comprando
en el super, en el bar, en el autobus o en el ascensor.

Nosotros somos, con nuestras decisiones, con nuestras acciones vy
omisiones, quienes promovemos cambios, 0 quienes seguimos siendo
complices del mantenimiento de esta situacion. Y tu équé eliges?
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