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Resumen

Este trabajo consiste en un estudio sobre la conciliacion de la vida laboral y familiar en
Espafia a través de tres niveles de analisis: Estado, empresas y familias. En primer lugar,
se proporciona una definicion sobre lo que el Estado establece como pautas de
conciliacion y su contribucion al alcance de una mayor igualdad entre hombres y mujeres
en el mundo laboral. A continuacién, se observa como desde las empresas se interpretan
los modelos propuestos desde la esfera publica y a través de qué préacticas se plasman. De
forma adicional, se examina hasta qué punto mediante la aplicacion de politicas
conciliatorias son alcanzados los objetivos formulados en materia de igualdad. Esto se
refleja en los efectos que tales politicas han tenido sobre la configuracion de la sociedad
espafiola y la situacién actual del mercado de trabajo. Al atribuir la ausencia de avances
en esta cuestion a la persistencia de roles de género tradicionales, se realiza un estudio
préctico para discernir si la situacion actual se revertira en un futuro préximo o si, por el
contrario, se hara necesario un nuevo enfoque en cuanto a politicas de conciliacion y
corresponsabilidad familiar.
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Abstract

This dissertation consists in a study on the balancing of work and family life in Spain
through three levels of analysis: State, companies and families. Firstly, it provides a
definition of what the State establishes as guidelines for an improved work-family balance
and their contribution to achieving greater equality between men and women in the labour
market. Next, it is observed how companies interpret the models proposed by the
government and through what practices they are applied. In addition, it examines the
extent to which gender equality objectives are achieved through the implementation of
family-friendly policies in the workplace. This is reflected in the effects that such policies
have had on the configuration of Spanish society and the current situation of the labour
market. Once the lack of progress in this area has been attributed to the persistence of
traditional gender roles, an empirical study is developed in order to discern whether the
current situation will revert in the near future or if, on the contrary, a new focus on family-
friendly policies and gender equality will be necessary.

Keywords: family-friendly policies, gender equality, State, companies, family.
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1. Introduccion

1.1. Obijetivos del trabajo

El objetivo general del presente Trabajo de Fin de Grado consiste en aportar una
vision concisa y actualizada sobre la capacidad real de conciliacion laboral en las familias
espafiolas mediante un andlisis tanto de sus circunstancias internas como del contexto
externo y los efectos que se derivan de ambos. Partiendo de la hip6tesis de que los
modelos de conciliacién propuestos por el Estado y aplicados en las empresas no se
traducen en mejoras reales para las familias espafiolas, se estudiara si esto es debido a la
existencia de una mentalidad con valores contraproducentes para la corresponsabilidad y
la igualdad en este ambito. Es decir, se indaga en qué medida ‘la teoria se refleja en la
practica’, y como de cerca esta Espafia de alcanzar mayores niveles de igualdad en el

mercado laboral a través de politicas conciliatorias y de reparto equitativo de tareas.

De forma mas concreta, se tratara de reflejar el papel y las reacciones de los
distintos actores que entran en juego en materia de conciliacion, englobandolos en tres
niveles: Estado, empresa y familia. En primer lugar, definir aquello que el Estado
establece como pautas de conciliacion y a continuacion, como se interpretan desde las
empresas. En linea con este punto, examinar si mediante su aplicacion en el mundo
empresarial y laboral estas pautas son favorecidas o inhibidas. Por Gltimo, exponer la
relacion entre el conflicto familia-trabajo y la influencia del entorno social. Ademas, se
incluye un estudio con el fin de argiir acerca de las percepciones mas extendidas entre
los jovenes que contribuiran a perpetuar la actual situacion de desigualdad o, por el

contrario, a revertirla.

En la actualidad, a pesar del gran esfuerzo por parte de un amplio sector de la
poblacion mundial en pos de lograr la maxima igualdad a todos los niveles entre hombres
y mujeres, se demuestra que todavia existen numerosos obstaculos a la hora de su traslado
a la practica. Muy especialmente, en el marco de la vida doméstica y del cuidado de los
hijos, que tiene una importante repercusion en el papel que la mujer puede ejercer en su
trabajo y, por tanto, en la sociedad. Con este trabajo, mi proposito es acercarme a
comprender por qué aun hoy existe esta descompensacion y como de cerca nos

encontramos de sobrepasarla.



1.2. Estado de la cuestidén

Una vez se ha puesto de manifiesto la extendida situacién de desigualdad de
género entre hombres y mujeres, y la necesidad de eliminar dicha desigualdad, la
consecucion de una adecuada conciliacion familiar y laboral ha surgido como solucion
enfocada en una dimension tan sumamente importante como es la vida profesional para
luchar contra los tradicionales roles de género. No obstante, una vez queda consensuada
esta necesidad, la incognita gira en torno a las mejores medidas o politicas para facilitar

la consecucién de una conciliacion laboral de manera mas sencilla y efectiva.

Antes de comenzar con el desarrollo de esta cuestion, es importante sefialar que
no existe una definicion consensuada sobre familia y trabajo en la sociedad, puesto que
ambos son conceptos expuestos a un cierto grado de subjetividad (Carrillo Méarquez,
2018). A pesar de ello, la interrelacion entre los dos conceptos es imprescindible a la hora
de hablar sobre conciliacion. Por ello, se ha considerado importante utilizar una definicion
‘oficial’, como la que se da desde las autoridades competentes y que es descrita mas
adelante, por ser la mas extendida en su aplicacion. Adicionalmente, se ha observado que
prevalece en la sociedad la identificacion erronea de la conciliacion como tarea
fundamentalmente femenina. Aqui entra en escena la idea de la corresponsabilidad, que
introduce una dimension mas avanzada porque implica un reparto equitativo de las
responsabilidades domésticas y familiares entre hombres y mujeres (Ministerio de

Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad, 2013).

Por tanto, se trata de una problematica mucho mas amplia que desde la perspectiva
de género, ya que involucra a ambos sexos (Barajas Villaluenga, 2018). De este modo, el
verdadero logro de las medidas concebidas desde la perspectiva de la corresponsabilidad
consiste en su universalizacion. Esto significa que abarcan a mujeres y hombres por igual
en sus puestos de trabajo, ya que su fin Gltimo esta en la igualdad real de oportunidades
para todos (Ministerio de Sanidad, Consumo y Bienestar Social, 2018). Como explica la
experta Nuria Fuertes, la conciliacion no ha de entenderse como asociada a la maternidad
y, por ende, al sexo femenino; sino como una herramienta que permita un mayor
equilibrio en el tiempo dedicado al trabajo y la familia (CVA, 2014). De forma maés
secundaria, se considera que las medidas de conciliacion han de dirigirse a todos los

trabajadores por igual, también independientemente del hecho que tengan hijos — o cargas



familiares de cualquier tipo — o no. Este enfoque parte de la premisa de que cualquier
trabajador ha de poder disponer de tiempo propio sea cual sea su situacion personal.

En el ambito de la conciliacién, la profesora de la Universidad Complutense de
Madrid M?* Teresa Lopez Lopez resalta la “intersectorialidad e interdisciplinariedad de la
cuestion” (2018). Estos atributos hacen referencia a la dimension global implicita en la
conciliacion, pues afecta a todos los sectores econdémicos y sociales, y a todos los puestos
de trabajo. Por ello, la conciliacion consistiria mas bien en una forma de poner la
“economia al servicio de la persona” (LOpez Lépez, 2018). Como ha quedado
sucesivamente demostrado, el coste de la no conciliacion lo paga el conjunto de la
sociedad (Barajas Villaluenga, 2018). Por este motivo, se hace imprescindible trabajar
mas arduamente en favor de su consecucion, por parte de todos los agentes sociales y de
forma especial desde las instituciones publicas y el mundo empresarial. La linea de
investigacion en torno a la cual se articula el presente trabajo va en esta direccion. Se
intenta poner de manifiesto como ha influido el papel desempefiado por Estado y
empresas hasta hoy en materia de conciliacion, y si las politicas adoptadas para avanzar
en esta cuestion mostraran resultados positivos en el futuro o bien se hard necesario un

cambio de enfoque.

1.3._Metodologia

El desarrollo de este Trabajo de Fin de Grado se ha llevado a cabo entre un marco
tedrico y un marco empirico para responder a sus objetivos y argumentar la hipotesis
formulada lo méas adecuadamente posible. El marco tedrico se fundamenta en una revision
de la literatura especifica para cada una de las partes del trabajo, detalladas en la siguiente
seccion de este capitulo. En concreto, esta revision se ha centrado especialmente en
documentos oficiales publicados por las autoridades competentes en igualdad,
conciliacién y corresponsabilidad; junto con datos obtenidos a través del Instituto
Nacional de Estadistica y el Instituto de la Mujer. Adicionalmente, se han examinado
diversos estudios sobre las diferentes variables a tener en cuenta en materia de
conciliacién, los argumentos que la apoyan y las numerosas medidas que se sugieren para
aplicar pautas conciliatorias de la manera mas eficaz. En esta linea, se han observado
numerosos ejemplos documentados sobre buenas practicas de recursos humanos en

empresas espafiolas que han tenido éxito en este ambito.



Por otra parte, el marco empirico se corresponde con un estudio propio realizado
con la intencién de abrir una linea de investigacion que demuestre que las politicas de
conciliacion son necesarias como instrumento para lograr una sociedad mas justa y que,
lejos de ser indtiles, reflejan avances a largo plazo, entre generaciones distintas. Sélo tras
la previa revision de la literatura considerada como mas relevante para las cuestiones
desarrolladas se disefid este estudio préactico que consistio en una encuesta sobre
percepciones. De esta forma, el conocimiento adquirido serviria para formular las
preguntas mas adecuadas a realizar, y se podrian determinar las incognitas que todavia

faltaba despejar.

1.4. Partes principales del trabajo

Con la finalidad de ofrecer la mayor claridad y sencillez posibles, este trabajo se
ha estructurado en tres partes principales correspondientes a los tres principales agentes
sociales en materia de conciliacion. La primera parte corresponde al Estado y la
Administracion Publica, como proveedores de un marco general de pautas conciliatorias
a ser aplicadas por la sociedad espafiola en su totalidad. La segunda parte gira en torno a
la empresa y a la interpretacion que realiza de estas pautas a la hora de trasladarlas a
practicas implementadas en su gestion y organizacion. La tercera parte versa sobre la

familia y se divide a su vez en otras dos, una contextual y otra de investigacion.



2. La labor del Estado en materia de conciliacion: como regulador en primera

instancia y ejemplo para los demas agentes sociales

Para poder abordar adecuadamente la cuestion de la conciliacion desde la
perspectiva del Estado, se han identificado tres puntos fundamentales. Primero, se ha
examinado como desde el Estado se define la conciliacion — partiendo desde la hipotesis
de que la solucién a un problema varia en funcion de la definicién de este. Segundo, se
ofrece a continuacién una breve sintesis de medidas sociales propuestas por el Estado en
materia de conciliacion. En tercer lugar, se recogen ejemplos de soluciones de este tipo
adoptadas en la propia Administracion.

2.1. Definicion de conciliacion desde el sector publico

El asunto de la conciliacion laboral se ha tornado cada vez mas importante en la
esfera de la Administracion publica a medida que crecia la preocupacion — vy, en
consecuencia, las demandas — de la sociedad respecto a dicho motivo. Precisamente
debido a que el Estado y las Administraciones son reflejo del sentir de una sociedad
democratica como la espafiola, tanto la definicion de conciliacion como las soluciones
planteadas para su mas amplia consecucion han evolucionado progresivamente en las
Gltimas décadas. Asi pues, la definicion recogida por los drganos de gobierno

competentes ha cambiado y se ha actualizado de una legislatura a otra.

Durante el gobierno de Mariano Rajoy, el Ministerio de Sanidad, Servicios
Sociales e Igualdad definia el término ‘conciliacion’ como “una estrategia que facilita la
consecucion de la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, ya que su objetivo es que
(...) puedan hacer compatibles las diferentes facetas de su vida: el empleo, la familia, el
ocio y el tiempo personal” (Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad, 2013).
Posteriormente, esta definicion ha sido actualizada de la siguiente forma, haciendo
distincion entre dos dimensiones diferentes para el mismo concepto. Por una parte,
“en sentido estricto, [haciendo referencia a] la compatibilidad de los tiempos dedicados a
la familia y al trabajo”. Por otra, “en un sentido amplio, se refiere al desarrollo pleno de
las personas en el ambito del trabajo, afectivo, familiar, personal de ocio, estudio e
investigacion, y a disponer de tiempo para si. (...) Conciliar significa mantener el

equilibrio en las diferentes dimensiones de la vida con el fin de mejorar el bienestar, la



salud y la capacidad de trabajo personal” (Ministerio de Sanidad, Consumo y Bienestar
Social, 2018). En la ultima definicion acotada, se observa la introduccion del término
“equilibrio”, en consonancia con numerosos expertos en conciliacion familiar y laboral

que abogan por la utilizacion de esta palabra.

Como explica Juan Carlos Cubeiro, la preferencia por la expresion “equilibrio de
vida” es mas ajustada a las demandas sociales porque la conciliacién per se no implica
estrictamente un comportamiento equilibrado (CVA, 2014), cuando es entendido que este
es el objetivo Gltimo que se persigue. En linea con lo incluido en la introduccién de este
trabajo, también es importante hacer mencion del reconocimiento por parte del Estado de
la necesidad de “universalizar” el concepto de conciliacion. Es decir, de no distinguir
entre sexos y de hacer hincapié en la interiorizacion de esta problematica por parte de
todos los ciudadanos, como bien se refleja en la definicion propuesta. Es mas, se puede
considerar esta reclamacion como una aplicacion de conciliacion en el sentido mas
riguroso y preciso de la palabra, puesto que la definicion oficial se dirige tanto a hombres
como a mujeres. Como se explica desde el Ministerio de Sanidad, “si estas medidas van
dirigidas tan solo a las mujeres, se perpetuaran los efectos perversos, la discriminaciony,
las empresas seguiran percibiendo que el hecho de contratar a una mujer conlleva mas

costes” (Ministerio de Sanidad, Consumo y Bienestar Social, 2018).

Por consiguiente, al ofrecer una definicion concisa de conciliacion, se extrae la
voluntad del Estado de corregir aquellas situaciones que supongan un obstaculo para su
logro. Dicha correccion pasa por superar la cultura tradicional de roles de género, que ha
de ser subsanada desde las instituciones publicas mediante el ofrecimiento de modelos
mas acordes con la sociedad actual. A pesar de que no es labor del gobierno indicar a los
ciudadanos como han de organizarse para conseguir un equilibrio de vida 6ptimo, si lo es
ofrecer oportunidades para que puedan hacerlo libremente (Barajas Villaluenga, 2018).
Se entiende por oportunidades las medidas necesarias para cumplir este proposito, las

cuales se desarrollaran en la siguiente seccion.



2.2. Breve relacion de medidas propuestas por el Estado con objeto de mejorar los

indices de conciliacidon en Espaiia

De esta forma, una vez ha quedado recogido el concepto de conciliacion segun es
definido por el Estado, se procede en adelante a aportar una recopilacion de medidas
formuladas bajo esta premisa, principalmente articuladas a través de:

e ElPlan Estratégico de Igualdad de Oportunidades 2014-2016

e ElPlan integral de apoyo a la familia 2015-2017

e La Estrategia Espafiola de Responsabilidad Social de las empresas 2014-2020

e La Guia de ayudas sociales y servicios para las familias 2018

e El Estatuto de los Trabajadores

e El Instituto de la Mujer: asesoramiento para la igualdad y red DIE

e Otrasiniciativas e instituciones: Injuve, Premio Empresa Flexible, fomento de

la paternalidad positiva, entre otros.

Los primeros cinco puntos hacen referencia a documentos oficiales publicados
por los Ministerios competentes. En adelante se ofrece una breve sintesis sobre su
contenido y el porqué de su relevancia en materia de conciliacion. Mas concretamente,
tanto los dos Planes que se recogen como la Estrategia de Responsabilidad Social si
incluyen la conciliacion entre sus objetivos primordiales, ofreciendo medidas enfocadas
en este ambito. En cambio, la Guia de ayudas sociales y el Estatuto de los Trabajadores
podrian ser considerados como documentos de apoyo a las medidas propuestas en los
anteriores. Como complemento, se afiaden también otras iniciativas relevantes desde las
que se favorece activamente la conciliacion y la corresponsabilidad en la sociedad a través

de distintos mecanismos de actuacion.

A pesar de que actualmente se encuentra en proceso de elaboracion su version
actualizada y, consecuentemente, esté a punto de quedar obsoleto, se parte desde el Plan
Estratégico de Igualdad de Oportunidades 2014-2016". La necesidad de publicar un Plan
de estas caracteristicas proviene del hecho de que todavia no se ha alcanzado una igualdad
real y efectiva entre hombres y mujeres, tal como se refleja en las estadisticas (Anexos).

Ademas, la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo para la igualdad efectiva de mujeres y

1 En adelante, PEIO.
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hombres establece la aprobacion periddica de un PEIO en su articulo 17 (BOE, 2007).
Por ello, surge para el Estado la obligacion de otorgar a la sociedad una serie de medidas
especificas con las que se busca lograr este propdsito. Entre los tres objetivos
identificados como “prioritarios” por el PEIO, el segundo de ellos se centra en “apoyar la
conciliacion y corresponsabilidad de la vida personal, familiar y laboral” (Ministerio de
Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad, 2014).

La razon por la cual conciliacién y corresponsabilidad se incluyen como objetivo
prioritario a la hora de alcanzar una mayor paridad entre hombres y mujeres se remite a
que ambos conceptos son la clave para que el resto de los objetivos — considerados como
mas ‘secundarios’ por el PEIO — en materia de igualdad puedan a su vez cumplirse. Es
decir, se entiende que en su ausencia se hace practicamente imposible el acceso a los
mismos empleos, nivel salarial, cargos directivos, jornadas laborales y dedicacion a otras
actividades de desarrollo personal tanto para hombres como para mujeres. Esto significa

que sin “equilibrio de vida” en estas esferas no puede darse la igualdad entre sexos.

Ademas, en el Plan se expresa de forma explicita la preocupacién por la relacion
directa entre conciliacion y corresponsabilidad y natalidad. Se ha demostrado que en
aquellos paises en los que el Estado ofrece soluciones efectivas frente a los desafios que
representa el hecho de tener hijos, las tasas de natalidad tienden a mantenerse, o incluso
a crecer. Estas soluciones no se limitan a otorgar determinadas prestaciones econémicas,
sino que se centran en anular el coste de oportunidad inherente que un hijo representa. De
la misma manera, ocurre lo contrario en los paises en los que las ayudas en este ambito
sean escasas 0 bien estén mal formuladas y no respondan a las demandas de la sociedad
de forma adecuada (Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad, 2014). En el
capitulo correspondiente a este objetivo se desarrollan 32 medidas agrupadas en tres
ramas: concienciaciéon de los agentes sociales en materia de conciliacion y
corresponsabilidad, facilitacion de la conciliacion en el espacio de trabajo — mediante el
ofrecimiento de servicios para el cuidado de personas dependientes, o el apoyo a la
implementacion de estas politicas en la empresa, entre otras — y promocion de la
corresponsabilidad y el cambio en los usos del tiempo. También se formulan medidas
destinadas a aumentar el conocimiento que se tiene actualmente sobre conciliacion y

corresponsabilidad en aquellas instituciones que puedan contribuir a cambiar la realidad
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de la sociedad en este campo con vistas a mejorarla (Ministerio de Sanidad, Servicios
Sociales e lgualdad, 2014).

Dada la gran importancia de los objetivos expuestos en el anterior parrafo, el
Gobierno decide dedicar todo un Plan integral de apoyo a la familia en el que ademas de
extender muchas medidas del PEIO, se profundiza en las necesidades sociales mas
urgentes con el convencimiento de darles la respuesta que mejor se ajuste a ellas.
Seguimos, por tanto, con el Plan integral de apoyo a la familia 2015-20172, aprobado por
el Consejo de Ministros en mayo de 2015 y actualmente vigente — ante la ausencia de un
PIAF actualizado. Consiste en un conjunto de objetivos y lineas estratégicas que definen
“una politica familiar especifica y explicita” (Gobierno de Espafia, 2015). En él se
reconoce el papel fundamental de la familia en la construccion de la sociedad y se trata
de dar una respuesta acorde a los cambios demograficos que se vienen experimentando
en Espafia, y en especial, al alarmante descenso de la natalidad. Este PIAF expande el
contenido de determinados textos legales nacionales e internacionales, dando como
resultado una serie de lineas estratégicas en las que se desarrollan 228 medidas concretas
(Gobierno de Espafia, 2015). Dicho contenido se deriva directamente, como se ha
explicado con anterioridad, del Plan sobre Igualdad de Oportunidades, publicado un afio
antes. Aparte de recoger medidas de proteccion econémica para las familias, incluye otras
enfocadas principalmente en fomentar la flexibilidad en la empresa y los distintos cuerpos
administrativos del Estado con vistas a que ninguna persona con hijos se vea obligada a

renunciar, ya sea total o parcialmente, a su empleo.

Otro de los documentos mas recientes en el que se incluyen politicas de
conciliacién es la Estrategia Espafiola de Responsabilidad Social de las empresas 2014-
2020. Estas politicas son formuladas, en linea con lo anteriormente mencionado en la
introduccidn, con el objetivo de fomentar en la empresa la adopcion de medidas que
vayan mas alla del minimo legal establecido. Tal como se describe, la responsabilidad
social de la empresa consiste en “la integracion voluntaria (...) en su gobierno, estrategia,
politicas y procedimientos, de las preocupaciones sociales, laborales, ambientales, y de
respeto a los derechos humanos que surgen de la relacion y el didlogo transparentes con

sus grupos de interés, responsabilizandose asi de las consecuencias y de los impactos que

2 En adelante, PIAF.

12



derivan de sus acciones” (Ministerio de Empleo y Seguridad Social, 2014).
Concretamente, en el capitulo 6.4 — sobre responsabilidad en cuanto a direccion de
recursos humanos — se incluyen medidas para facilitar la conciliacion de los trabajadores,
su “grupo de interés” por antonomasia. Destacan entre ellas actuaciones para impulsar la
igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres y, en consecuencia, la diversidad en
las plantillas; e implementar préacticas como el teletrabajo o bolsas de horas con el &nimo
de promover la corresponsabilidad y racionalizar los horarios de los empleados
(Ministerio de Empleo y Seguridad Social, 2014). Con esta Estrategia no solo se pretende
que Unicamente las empresas adopten las anteriores politicas en su organizacion interna,

sino también las administraciones publicas a todos los niveles.

Por otro lado, la Guia de ayudas sociales y servicios para las familias es una
publicacion anual editada con el animo de recoger, en un solo documento de caracter
divulgativo, las prestaciones que se encuentran a disposicion de todas las personas con
cargas familiares. Estas ayudas abarcan desde seguridad social a educacion, pasando por
fiscalidad y empleo. La Guia parte de la base de que en el Estado espafiol existen tres
niveles administrativos: Administracion General del Estado, Comunidades Auténomas®
y Corporaciones Locales. Por tanto, ante la distribucién de competencias entre los
distintos organismos publicos, y asumiendo el hecho de que en cada territorio las ayudas
disponibles son distintas, dicho documento pretende servir de herramienta informativa
para los ciudadanos desde una perspectiva coordinadora (Direccién General de Servicios
para la Familia y la Infancia, 2018). Las medidas de fomento de la conciliacién aqui
reunidas se centran en proveer cobertura o soporte a permisos y reducciones de jornada,
asi como servicios de apoyo desde la Seguridad Social y las CCAA. No obstante, a pesar
de que este amplio listado de prestaciones se centra en la proteccion de la familia, la

mayoria no se trata de medidas de conciliacién en si mismas (Carrillo Marquez, 2018).

Por afiadidura, al constituirse el Estatuto de los Trabajadores como el primer
documento regulador de las relaciones empleado-empresa y como protector de los
intereses de los trabajadores, es importante analizar como se trata la conciliacion laboral
y familiar desde el mismo, debido a que esta es un factor primordial para el bienestar de

los trabajadores. El presente Estatuto ha sido refundido y se ha completado a lo largo de

8 En adelante, CCAA.
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los afios desde su aprobacion en 1980 con nuevas demandas fruto de la negociacion

colectiva, incluyendo también la conciliacién como un derecho:

“El trabajador tendra derecho a adaptar la duracion y distribucion de la jornada de
trabajo para hacer efectivo su derecho a la conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral en los términos que se establezcan en la negociacién colectiva o en el acuerdo a

que llegue con el empresario respetando, en su caso, lo previsto en aquélla.”
Titulo I. Capitulo II. Art. 34.8

Aqui radica su importancia en este sentido, ya que al elevar la conciliacién al
rango de “derecho”, significa que han de implementarse leyes y medidas que no solo la
protejan, sino que también la defiendan. Ademas, se implica ya en cierta manera una
obligacién de las compafiias para con sus empleados. Este articulo es respaldado por la
Ley Organica 3/2007 al reconocer de igual manera la conciliacion laboral como derecho,
aungue va incluso un paso mas alla al hacer referencia al equilibrio de vida sin

discriminacion por razon de género:

“Los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, se reconoceran a
los trabajadores y las trabajadoras en la forma en que fomenten la asuncién
equilibrada de las responsabilidades familiares, evitando toda discriminacion basada
en su ejercicio. ”

Titulo V. Capitulo 11. Art. 44.1

Al margen de estos documentos, entre las iniciativas impulsadas por el Estado en
favor de la conciliacién predominan aquellas que se canalizan a través del Instituto de la
Mujer. El Instituto, creado en 1983, tiene la mision de “promover y fomentar la igualdad
de ambos sexos, facilitando las condiciones para la participacion efectiva de las mujeres
en la vida politica, cultural, econdmica y social, asi como la de impulsar politicas activas
para el empleo y el autoempleo de las mujeres y la de fomentar y desarrollar la aplicacion
transversal del principio de igualdad de trato y no discriminacion” (Ministerio de la
Presidencia, Relaciones con las Cortes e Igualdad, 2019). En sus funciones colabora
estrechamente con los Ministerios competentes en materia de igualdad y empleo. Entre
las condiciones que se entienden por necesarias para esta finalidad se encuentra la

capacidad de conciliar como garantia de equilibrio vital para ambos sexos. Esto se debe
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a que, a mayor capacidad de conciliacion laboral y familiar, mayor es el indice de
corresponsabilidad y reparto equitativo de tareas en los hogares.

Por eso, desde el Instituto se ha puesto en marcha la Red DIE y el servicio de
asesoramiento para planes de igualdad en la empresa. La Red DIE integra empresas, ya
sean nacionales o multinacionales con sede en Espafia, a las que les ha sido otorgado el
“Distintivo de Igualdad en la Empresa” por adoptar medidas de conciliacion ajustadas a
las necesidades de sus trabajadores, y que han obtenido resultados positivos en el proceso.
La Red DIE impulsa el contacto entre las empresas con distintivo para compartir buenas
préacticas, y también realiza una labor divulgativa del éxito conseguido para que otras
empresas tengan ejemplos concretos en los que inspirarse para adoptar politicas similares.
La Red DIE esta muy relacionada con el asesoramiento para planes de igualdad en la
empresa porque a travées de la implementacion exitosa de un plan similar, una empresa
puede ser candidata a formar parte de esta Red. Con respecto al asesoramiento y como
obtenerlo, desde el Ministerio se ponen a disposicion del publico una serie de manuales
y herramientas para que cada empresa pueda disefiar y adoptar un plan de igualdad con

altas perspectivas de éxito.

A pesar de que la empresa interesada ha de realizar este proceso por su cuenta,
también existen subvenciones destinadas especificamente a asistir a la compafiia a lo
largo del mismo. La razdén de ser tras estas subvenciones concretas es que, debido al
tamafo medio de la empresa en Espafia — en torno a un 90% de PYMES —, para muchas
de ellas resultaria imposible asumir econdémicamente los cambios que conlleva la
aplicacion de un plan de igualdad. Siguiendo con las pautas propuestas desde el Instituto
para la elaboracion de un plan de igualdad, el documento base es el “Manual para elaborar
un Plan de Igualdad en la empresa” en el que se detallan las fases, el contenido, las

personas involucradas y el seguimiento a realizar.

Conjuntamente a este manual, desde el Ministerio también se ofrecen
herramientas de apoyo complementarias que se centran en determinados aspectos del
contenido a incluir en un plan como la participacion igualitaria en los puestos de trabajo,
la igualdad retributiva, la conciliacidén y corresponsabilidad, entre muchos otros. Todo
ello se completa con Kits para la implementacion de medidas concretas en los aspectos

previamente enumerados. Por ultimo, se proveen también herramientas para la deteccion
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y solucién de brechas salariales por cuestion de género para ser utilizadas por las
empresas (Ministerio de la Presidencia, Relaciones con las Cortes e Igualdad, 2019).
Asimismo, el Instituto de la Mujer trabaja con CCAA y otras entidades tanto publicas
como privadas a través de convenios de colaboracion. En estos casos, junto con las
instituciones colaboradoras, se financian proyectos a medio plazo y actividades puntuales
que tengan el fin de introducir mejoras para alcanzar una mayor igualdad efectiva entre
hombres y mujeres. A la vez, el Instituto realiza una labor de edicion y publicacion de
material relacionado con la cuestién de género en diversos ambitos, fomentando el

conocimiento en esta materia (Instituto de la Mujer, 2019).

Para terminar con este punto, hay que aludir a otras iniciativas sociales como las
que se impulsan a través de Injuve — Instituto de la Juventud — principalmente a través de
campafias de educacion y sensibilizacion, asi como mediante la elaboracion de estudios
sobre opiniones, actitudes y comportamientos en los jovenes. De igual manera, se
fomenta la parentalidad positiva a través de proyectos como Familias en Positivo, una
plataforma creada en conjunto por el Ministerio de Sanidad y la Federacién de municipios
y provincias. Desde las iniciativas con foco en el mundo empresarial, por otro lado,
destacan los Premios Empresa Flexible otorgados por la agencia CVA. Pese a tener su
origen en el sector privado, estos premios cuentan con el apoyo del Ministerio y las

administraciones autondémicas por su probada independencia, compromiso y prestigio.

2.3. Desarrollo y aplicacién de soluciones de conciliacién en el seno de la

Administracién Publica

Después de haber analizado brevemente las respuestas que da el Estado ante la
necesidad aun imperante de mejorar las condiciones laborales para la conciliacion del
trabajo con la vida familiar, surge la pregunta de como el propio Estado favorece la
consecucion de este objetivo en su organizacion interna. De este modo, se ha tomado
como guia el 1l Plan de Igualdad entre hombres y mujeres en la Administracion General
del Estado®, Gltimo plan aprobado sobre dicha cuestion — en 2015 — y por tanto todavia
vigente. El 11 Plan fue concebido para preservar los resultados positivos del Plan original

de 2011 y a la vez con la intencion de incluir los objetivos recogidos en el PEIO 2014-

4 En adelante, AGE.
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2016 teniendo en cuenta las especificidades de la Administracion General. Contiene siete
ejes de actuacion que engloban a su vez un numero de medidas que obedecen a objetivos
concretos. En cada eje hay medidas de implantacion general en todos los ministerios,
mientras que otras han sido pensadas para ser aplicadas especificamente en determinados
ministerios u otros organismos (BOE, 2015). En concreto, el eje 4 se corresponde con el
epigrafe “Tiempo de trabajo, conciliacion y corresponsabilidad de la vida personal,
familiar y laboral” (BOE, 2015), en el que se actualizan, sobre todo, las medidas
formuladas en el Plan Concilia — con foco también en la AGE — de 2005. Con referencia
a las medidas transversales, es decir, aquellas de implantacién general, se encuentran:
fomento de la igualdad entre el nimero de mujeres y hombres que se acogen a las medidas
de conciliacion, posibilidad de teletrabajo, aumento de la flexibilidad horaria permitiendo
la recuperacion de horas, difusion de una guia de practicas de conciliacion disponibles
para funcionarios, junto con otras similares. En cuanto a las medidas especificas por
ministerios, se refleja una firme intencion de dar soluciones lo mas ajustadas posible a las

necesidades expresadas por los empleados publicos que trabajan en cada uno de ellos.

No obstante, para proporcionar un ejemplo mas practico sobre implementacion de
medidas de conciliacién en la Administracion, se explicard a continuacion la aplicacion
de soluciones de teletrabajo en el seno de esta. El teletrabajo fue considerado por primera
vez por el Estado en el Plan Concilia — anteriormente mencionado — y las primeras
pruebas piloto comenzaron a realizarse entre 2005 y 2006 (Alvarez Ruiz, 2012). Para la
introduccion del teletrabajo en la AGE, en primer lugar, se constituydé un comité de
expertos con un doble objetivo: idear la estrategia de implantacion y realizar una
evaluacion exhaustiva del proceso con el fin de recabar informacién. Si bien los
resultados reflejaron un mantenimiento en la productividad y una mejora en la calidad del
trabajo realizado, se observo que mas de un 70% de los empleados que se habian acogido

a las pruebas piloto eran mujeres (Alvarez Ruiz, 2012).

Por tanto, se pone de manifiesto la necesidad apremiante de intensificar las
acciones para que todos los empleados pablicos independientemente de su sexo recurran
a las herramientas de conciliacion disponibles y se equiparen las cifras entre ambos sexos.
Por otro lado, para poder extender el uso de estas herramientas, la AGE tendrd que
adecuar sus sistemas informaticos ya que otro de los aspectos negativos observados fue

la insuficiencia en las capacidades de las plataformas de teletrabajo utilizadas (Alvarez
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Ruiz, 2012). Sin embargo, esta prueba muestra un paso en la buena direccion y facilita la
consecucién del éxito en la aplicacion del teletrabajo en la AGE al haber revelado los
obstaculos a sortear en el futuro, a la vez que se prueba su eficacia al ser correctamente

utilizado.

A modo de conclusion de esta primera parte, se hace hincapié en la enorme
relevancia del Estado como agente social debido a su gran capacidad de introducir
cambios significativos para mejorar la vida de las personas, y especialmente en un ambito
tan intimo para el ciudadano como es la conciliacion y la corresponsabilidad. El Estado
no solo ejerce esta influencia a través de medidas como las anteriormente expuestas, sino
también a través de la interiorizacion de este problema en su propia organizacion. Al
actuar como regulador del entorno laboral marca las pautas a seguir por el resto de los
agentes, pero al adoptar las medidas en su seno sirve de ejemplo para los mismos. Esto
se conoce como la “pedagogia de lo publico” y hace referencia al Estado y la AGE como
modelos de solvencia —en el sentido de capacidad — para el sector privado (Alvarez Ruiz,
2012).
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3. La aplicacion de medidas conciliatorias en las empresas espariolas:

¢contribuye a favorecer la conciliaciéon o, por el contrario, la inhibe?

Al igual que el anterior, el presente capitulo se subdivide en tres epigrafes que
comienzan con un desglose de los beneficios derivados de la conciliacion en las empresas.
Después, se tratara de discernir a través de qué précticas concretas se plasman las medidas
de conciliacion y corresponsabilidad en las empresas mas comprometidas con esta
cuestién en Espafia, y qué obstaculos se plantean. Ademas, partiendo de que el mero
hecho de que se implemente una politica no significa necesariamente que se traslade
automaticamente a la practica (CVA, 2014), en el ultimo epigrafe se trata de determinar
la efectividad real de la aplicacién de politicas de conciliacion sobre la sociedad espafiola
en la Gltima década.

3.1. La conciliacidn como activo intangible gque aporta valor a la organizacion

En su papel de agentes sociales a la par que econdmicos, las empresas han de
constituirse prestando especial atencion al elemento mas basico para su creacion y
desarrollo: el humano. Por ello, deben hacerse responsables de procurar las mejores
condiciones posibles para sus trabajadores ya que su fin Gltimo no deberia centrarse
Unicamente en la obtencion de beneficio sino en la creacion de valor para la sociedad. En
este sentido, al operar dentro del marco del Estado y estar sujetas a una regulacion, las
empresas se ven obligadas a procurar ciertos estandares que garanticen un determinado
nivel de calidad de vida para sus trabajadores, entre los que se incluye la capacidad de

conciliacion.

No obstante, y a pesar de que — como se ha explicado con anterioridad — las
regulaciones en esta materia son cada vez méas avanzadas, el verdadero éxito a la hora de
alcanzar un nivel de bienestar 6ptimo para el empleado tiene lugar cuando la gestion de
la empresa esta orientada en esta direccion. Es decir, que aquellas empresas que toman la
iniciativa buscando extender los minimos legales y las pautas propuestas por el Estado
son las que obtendran los mejores resultados en este campo. En estos casos, los empleados
disfrutaran de un mejor equilibrio de vida que queda positivamente reflejado en la
compafiia a través de mayores rendimientos. De esta forma, la implementacion de

politicas de conciliacién se traduce en un beneficio econémico para las empresas, por lo
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que se puede considerar como una inversion. Al obtener trabajadores mas satisfechos,
tanto la productividad como la retencion de talento cualificado aumenta, y la reputacion
de la empresa mejora (Instituto de la Mujer, 2016). La relevancia de este ultimo punto
radica no tanto en la publicidad que se obtiene de una buena imagen, sino en el acceso a
una mayor piscina de talento, lo que permite atraer a los mejores profesionales (Ronda,
2018). Incluso si la productividad de los empleados simplemente se mantiene en lugar de
aumentar, una mayor satisfaccion de estos en sus puestos de trabajo implica menores
costes para la empresa. Por ejemplo, tiende a haber menores costes asociados a la
rotacién, menor coste intelectual — por los conocimientos adquiridos, que se pierden si un

trabajador abandona la empresa —, asi como un menor coste emocional (Ronda, 2018).

En dltima instancia, la adopcion de politicas de conciliacion laboral ha pasado a
entenderse como un requisito fundamental en la empresa de hoy en dia, por lo que su
ausencia puede comprometer la supervivencia de esta (CVA, 2014). Este escenario resalta
su enorme importancia, puesto que es evidente que la conciliacion no solo facilita un
mayor equilibrio de vida. Como consecuencia directa de una politica de conciliacion
eficaz, se consigue ademas una mejora significativa en cuanto a igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres dentro de la organizacion. Ello implica la
reduccion de la brecha salarial de género, la atraccion de talento femenino contribuyendo
a crear plantillas mas diversas, y el aumento del nimero de mujeres en los consejos de
administracion (Instituto de la Mujer, 2016). En suma, Yy al igual que una buena cultura
corporativa 0 una gestion de recursos humanos eficaz, las politicas de conciliacion
realmente efectivas se convierten en un valioso activo intangible que no es facil de

trasladar a otras empresas.

Estas afirmaciones, respaldadas por los principales organismos oficiales e
instituciones cientificas y académicas, son corroboradas por numerosos estudios que
demuestran una correlacion positiva entre conciliacion y desempefio laboral. Biedma y
Medina realizan una recopilacion y analisis de estudios en este campo centrandose en seis
variables (2014):

1. Estrés: a mayor facilidad para conciliar vida personal y laboral, menor nivel

de estrés, y viceversa.

2. Satisfaccion laboral: una mayor capacidad de conciliacion en el puesto de

trabajo esta directamente relacionada con empleados mas satisfechos. En este

20



sentido, diversos autores sefialan la flexibilidad de la jornada como aspecto
determinante.

3. Motivacion: al igual que la satisfaccion, se relaciona de forma positiva con la
implantacion de medidas de conciliacion, se deriva como consecuencia
inmediata de ella.

4. Absentismo: partiendo del hecho de que el absentismo supone una lacra para
las empresas, se ha demostrado que sus niveles disminuyen en entornos en los
que se tiende a una mejor conciliacion laboral-familiar.

5. Abandono: en esta linea, la falta de politicas de conciliacion hace aumentar el
abandono de la organizacion por parte de sus trabajadores. Ademas, segin
muestran las estadisticas, la mayoria de los empleados que renuncian a su
puesto de trabajo ante la dificultad de conciliar son mujeres.

6. Desemperio: se observa como la productividad de los trabajadores aumenta
significativamente ante la adopcion de facilidades para conciliar su trabajo y
familia.

Tras esta revision realizada por Biedma y Medina se puede concluir que la
adopcion de medidas de conciliacién conlleva resultados positivos tanto para los
empleados como para la propia empresa, ya que contribuyen a un aumento generalizado
de la productividad (2014).

Como se ha explicado, la adopcidn de politicas de conciliacion que vayan mas alla
del minimo legal requerido por iniciativa propia de las organizaciones incide
positivamente en la satisfaccion laboral de los empleados al reducir los conflictos entre
familia y trabajo. En este sentido puede suceder que, tras el uso satisfactorio de medidas
conciliatorias, el empleado tenga un sentimiento de agradecimiento e incluso de
endeudamiento para con la empresa que se manifestara en forma de un mayor
compromiso hacia la misma (Pérez-Pérez et al., 2017). Sin embargo, la paradoja que se
da en esta situacion es que el empleado pase a trabajar demasiado por propia voluntad
para “devolver el favor”. Corresponde a los directivos la labor de que las politicas de
conciliacién sean aplicadas de forma equilibrada para que no reviertan su efecto (CVA,
2014).
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3.2. La implementacién de politicas de conciliacion en el mundo empresarial a partir

de las pautas marcadas por el Estado

Con la finalidad de exponer cémo se plasman las medidas de conciliacion en las
empresas, se ha recurrido principalmente al analisis de politicas aplicadas en compafiias
que forman parte de la Red DIE, y como tal, han obtenido el sello “Igualdad en la
Empresa”. Debido a este reconocimiento oficial a nivel nacional, se considera a estas
empresas como los mejores ejemplos en materia de conciliacién. Por tanto, se presupone
para este trabajo que las medidas conciliatorias que en ellas se hayan aplicado contaran
con niveles de éxito mas altos que la media. En primer lugar, se describiran las medidas
mas utilizadas segun la Subdireccién General para la Igualdad en la Empresa, para luego
esclarecer el efecto que hayan tenido en las compafiias. Es necesario sefialar que en este
apartado del trabajo el término “empresa” hara referencia unicamente a aquellas que

participan en la Red DIE.

En general, la mayoria de las empresas han adoptado medidas que permitan una
organizacion del trabajo mas flexible, ya sea temporal — bolsa de horas, horarios que
permiten una mayor autonomia en la distribucion del tiempo, permisos no remunerados
— 0 espacial, sobre todo el trabajo y la formacion a distancia. Estas politicas son
implementadas independientemente del tamafio y sector de la empresa. Esta observacion
estd en linea con otros estudios que han concluido que tanto mujeres como hombres
trabajadores se decantan con mayor frecuencia por medidas relacionadas con la libertad
de horario frente a otras (Pérez Rodriguez et al., 2017). El siguiente conjunto de medidas
mas aplicado, aproximadamente por la mitad de las organizaciones, consiste en la
extension de ayudas de caracter economico ante determinadas situaciones familiares
como es el nacimiento de un hijo, por ejemplo. Normalmente, existe una relacion directa
entre lo grande que sea la compafiia y la disponibilidad de ayudas de este tipo, aunque
esta relacion se expondra mas adelante. En el tltimo lugar se encuentran aquellas medidas
que complementan las leyes, como los permisos de maternidad y paternidad (Instituto de
la Mujer, 2016).

En relacion con el grado de adaptacion de las medidas de conciliacion a la
situacion particular de los empleados, se percibe que en las empresas grandes estan mas

estandarizadas que en las pequefias, donde los trabajadores pueden ajustarlas con mayor

22



facilidad a sus necesidades. Un dato interesante es que dependiendo de la proporcion de
hombres y mujeres que haya en cada empresa, se opta por ofrecer las medidas de
conciliacion asociadas a cada sexo, lo que va en detrimento del fomento de la

corresponsabilidad (Instituto de la Mujer, 2016).

En el momento de evaluar los resultados de las medidas expuestas en el anterior
parrafo, se observé que, de los permisos concedidos por motivo de conciliacién familiar,
en la mitad de las empresas de la Red DIE tan solo recurrieron a esta medida un cuarto
de los hombres. De igual manera, existen importantes diferencias entre los porcentajes de
hombres y mujeres que reclaman el permiso de paternidad. Aunque esté disponible para
ambos por igual en la mayoria de las compafiias, ellas lo utilizan en su totalidad mientras
que en los hombres no siempre se da el caso (Instituto de la Mujer, 2016). Otro de los
puntos con margen de mejora es el uso de tecnologias como asistencia para lograr una
mejor conciliacion. El problema identificado radica en que, paradojicamente, esta misma
tecnologia puede inducir a un aumento de horas trabajadas. Por otra parte, no esta clara
la relacion entre el salario y los permisos retribuidos. Es decir, si en aquellos casos en los
que el hombre se acoge a su permiso de paternidad se debe a que su salario es menor que
el de su pareja; y si en el caso de las mujeres sucede lo mismo. En consecuencia, se puede
concluir a partir de estas observaciones que la disponibilidad de medidas en favor de la
flexibilidad y para extender el minimo legal no garantizan que sean utilizadas de igual
manera por hombres y mujeres, y como resultado, no contribuyen tampoco a un mayor

indice de corresponsabilidad.

Al margen de las medidas de conciliacién propiamente dichas, y descritas en esta
seccion como las mas utilizadas en la Red DIE, existen otras politicas menos ortodoxas
— cuyo objetivo no es la conciliacion per se — que buscan que el empleado pueda
desarrollarse al maximo en sus capacidades e inquietudes personales. Estas préacticas se
conocen como politicas de alto rendimiento y entre ellas destacan las rotaciones en el
puesto, la autonomia en el trabajo o la autogestion de equipos (Ronda, 2018). La rotacion
del empleado entre distintos departamentos de la compafiia hace que este tenga que
enfrentarse a problemas de diversa naturaleza, lo que contribuye a que sea mas resolutivo,
conozca a fondo la entidad y descubra cuales son sus mejores atributos. En cuanto a la
autonomia en el trabajo, se procura que los trabajadores organicen sus horas desde donde

y como deseen, algo que puede probar ser muy util para el fomento de la conciliacién
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familiar. Algo similar seria la autogestion de equipos, que permite también una
organizacion més acorde a las necesidades personales de cada trabajador. Se trata, por
tanto, de alternativas interesantes para complementar a las practicas conciliatorias méas

extendidas, ya que podrian contribuir a rellenar el hueco que estas no consiguen tapar.

En resumidas cuentas, se puede observar facilmente que existe un amplio abanico
de medidas de conciliacion, aunque no siempre todas gozan del mismo éxito en su
implementacion en las empresas — ni siquiera en las que se consideran como
sobresalientes. El quid de la cuestion estaria, pues, no tanto en la adopcion de politicas
estandarizadas sino en poner a disposicién de los trabajadores todas las opciones viables
y asumibles para cada empresa. Asi, poniendo el foco en la situacion particular de cada
empleado, seguramente se obtendrian mejores resultados. Sin embargo, la solucion no es
tan sencilla, ya que primero es vital que exista una cultura corporativa que fomente estas

practicas de forma que se transformen en comportamientos en el largo plazo.

3.3. Reflexion y analisis sobre el verdadero impacto en la sociedad de las medidas de

conciliacién adoptadas por la empresa espafiola

A pesar de los probados beneficios que — en teoria — conlleva la adopcion de
politicas de conciliacion en una organizacion, se mantiene el interrogante acerca de su
verdadera efectividad sobre el total de la sociedad en el caso de Espafia. Sobre todo,
cuando incluso la evaluacion de la experiencia de las empresas mas sobresalientes en esta
materia no arroja los mejores resultados. Por este motivo, se analizan a continuacion las
diferencias en la evolucion de las principales variables que se supone deberian verse
afectadas a mejor gracias a la aplicacién de medidas conciliatorias en Espafa entre los
afios 2005 y 2017.

Con este proposito, se han elaborado una serie de tablas — que conforman el Anexo
| —, de las cuales se extraen las conclusiones mas importantes para el analisis que nos
ocupa:

e En primer lugar, en la Tabla 1 sobre tasas de actividad, empleo y paro; se

observa al comparar los datos de 2005 y 2017 que las tasas de actividad y
empleo en las mujeres continGian siendo mas bajas que en los hombres, aunque

las tasas de paro sean mas altas también en ellas. En este aspecto, no se
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aprecian mejoras en la evolucion de las cifras de empleo de la ultima década

cuando son comparadas entre hombres y mujeres.

Tabla 1: Tasas de actividad, empleo y paro
Mujeres Hombres
2017 2005 2017 2005
Tasa de actividad 53,24 46,41 64,73 68,78
Tasa de empleo 43,11 40,77 54,6 63,94
Tasa de paro 19,03 12,16 15,66 7,04

Tabla 1: Tasas de actividad, empleo y paro

Fuente: elaboracion propia a partir de estadisticas del INE y del Instituto de la Mujer

e EnlaTabla 2, en cambio, si puede considerarse una mejoria en la situacion de
la mujer en el mercado laboral, ya que se ha disminuido la proporcion de
mujeres con contratos laborales de jornada parcial. Esta progresion podria
deberse a una mayor conciliacion o bien a una tendencia en positivo en cuanto

a corresponsabilidad.

Tabla 2: Tipo de jornada y duracion en los
contratos
% Mujeres

2017 2005

TOTAL 43,87 44,68
Duracion indefinida 45,60 45,27
Tiempo completo 36,79 38,37
Tiempo parcial 58,03 63,86
Duracion temporal 43,70 44,62
Tiempo completo 35,71 38,23
Tiempo parcial 58,54 65,87

Tabla 2: Tipo de jornada y duracion en los contratos

Fuente: elaboracidn propia a partir de estadisticas del INE y del Instituto de la Mujer

e En relacion con los motivos de la jornada parcial (Tabla 3), la proporcion de
mujeres que optan por contratos de este tipo debido al cuidado de hijos o
familiares u otras responsabilidades en el hogar se ha mantenido en el periodo
considerado por encima del 90%, si bien ha habido una ligera bajada.
Asimismo, si se estudian los motivos por los cuales el sector de poblacion

inactiva ha decidido no buscar empleo, el porcentaje de mujeres que se
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encuentran en esta situacion se situa en los mismos niveles (Tabla 4) y por las

mismas razones.

Tabla 3: Motivos tras la eleccion de la jornada parcial en personas ocupadas
% Mujeres
2017 2005
TOTAL 73,86 77,79
Seguir cursos de ensefianza o formacion 59,19 55,49
Enfermedad o incapacidad propia 74,07 58,18
_Cuidadc_) de nifios o de adultos enfermos, 9521 97.92
incapacitados 0 mayores
Otras obligaciones familiares o personales 92,05 97,02
No haber podido encontrar trabajo de jornada completa 71,14 78,43
No querer trabajo de jornada completa 82,81 81,48
Otros motivos de tener jornada parcial 62,95 68,52
No sabe el motivo 62,96 63,68

Tabla 3: Motivos tras la eleccion de la jornada parcial en personas ocupadas

Fuente: elaboracidn propia a partir de estadisticas del INE y del Instituto de la Mujer

Tabla 4. Motivos para no buscar en empleo en personas inactivas

% Mujeres

2017 2005
TOTAL 58,18 63,85
Cree que no lo va a encontrar 69,32 80,43
Estar afectada por una regulacion de empleo 40,17 26,99
Enfermedad o incapacidad propia 49,70 59,77
%;;lc(l)ar(:(s) de nifios o de adultos enfermos, incapacitados o 94.33 97,62
Otras obligaciones familiares o personales 93,51 97,77
Seguir cursos de ensefianza o formacion 49,58 52,74
Estar jubilada 38,49 30,88
Otros motivos 84,91 74,73
No sabe el motivo 46,15 64,71
No clasificable 58,85 61,16

Tabla 4: Motivos para no buscar empleo en personas inactivas

Fuente: elaboracion propia a partir de estadisticas del INE y del Instituto de la Mujer

e En linea con el anterior punto, al comparar el namero de mujeres que piden

una excedencia para el cuidado de hijos o familiares (Tabla 5) con respecto a
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los hombres, la proporcion se mantiene entre el 80-90% en las mujeres. Del

mismo modo se observa una sutil tendencia a la baja.

Tabla 5
Excedencia por cuidado de hijos
2017 2005
% Madres 92,34 96,67
Excedencia por cuidado de familiares
2017 2005
% Mujeres 83,66 84,42

Tabla 5: Excedencia por cuidado de hijos y familiares

Fuente: elaboracion propia a partir de estadisticas del INE y del Instituto de la Mujer

A través del analisis previo, se puede concluir que en Espafia no se ha reflejado
de forma significativa la introduccion de medidas de conciliacion, ya que se mantienen
las desigualdades entre hombres y mujeres asi como los motivos por los que los
trabajadores eligen contratos de jornada parcial, los cuales continlan estando
relacionados con las responsabilidades familiares. Podria darse también la explicacion de
que, o los hombres concilian mejor — y por tanto no necesitan sacrificar tiempo en su
trabajo para dedicarse a su vida personal —, 0 que no se ha avanzado practicamente en
materia de corresponsabilidad y reparto equitativo de las tareas domésticas. El anterior
apartado sobre medidas en empresas de la Red DIE sugiere que este es realmente el caso,
debido a las diferencias percibidas entre mujeres y hombres a la hora de hacer uso de las

medidas propuestas.

Otro aspecto a tener en cuenta es el tamafio medio de las empresas espafiolas, ya
que el tejido empresarial estd compuesto en su mayoria por PYMES — 45,9% -y
autonomos — 53,9% — (Direccion General de Industria y de la Pequefia y Mediana
Empresa, 2018). Esto es relevante porque a las empresas mas pequefias les resulta mas
dificil la implementacion de medidas de conciliacion debido al coste que conllevan, como
se ha mencionado en el capitulo anterior. Ademas, en las empresas mas grandes, los
empleados tienen mas capacidad de negociacion para defender sus intereses que en
empresas pequefias. De este modo, los Unicos trabajadores que podrian beneficiarse de
medidas conciliatorias serian en gran parte aquellos que estén en grandes corporaciones,
los cuales representan en torno a un tercio de los trabajadores en el sector privado en

Espafia (Direccion General de Industria y de la Pequefia y Mediana Empresa, 2018). Si
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se toma la Red DIE como referencia, en torno a un 71% de las empresas que la integran
son de gran tamafo y el resto corresponde a PYMES, por lo que no se consideran
“representativas de la tipologia de empresas espafiolas” (Instituto de la Mujer, 2016). Del
mismo modo se observa coémo en los sectores dominados por grandes empresas se aplican
politicas de conciliacion de forma intensiva, mientras ocurre lo contrario en sectores con
predominio de empresas de menor tamafo (Instituto de la Mujer, 2016). Por tanto, se
revela que el tamafio de las compafiias es un factor determinante a la hora de implantar

medidas de conciliacion.

Llegados a este punto, se hace necesario puntualizar que las medidas analizadas
corresponden Unicamente a las aplicadas en la Red DIE, por lo que existe una limitacion
en el momento de poder extrapolar las conclusiones obtenidas al resto de la poblacién de
empresas espafiolas. No obstante, lo que si se puede concluir es:

1. La Red DIE estd formada por 148 empresas. Por lo tanto, al ser un namero
reducido, es improbable que se aprecien los efectos de sus politicas de
conciliacion sobre el total de la sociedad espafiola. Ademés, como se ha
revelado, no siempre han tenido los resultados mas positivos para alcanzar una
mayor igualdad de género.

2. EIl grueso de empresas espafiolas o bien no pueden, no quieren o no saben
implementar politicas de conciliacion. En el caso de que si las hayan aplicado,

su impacto tampoco se ve reflejado en la poblacion.

Queda de manifiesto, por ello, que la existencia de politicas de conciliacién en la
empresa no implica que el empleado haga uso de ellas y que, si lo hace, sea correctamente.
De acuerdo con esta observacion, se han realizado estudios que indican que la percepcion
del empleado sobre la posibilidad de utilizar estas practicas es mas importante que su
mera disponibilidad (Allen, 2001; Behson, 2005; citados en Pérez-Pérez et al., 2017).
Esto significa que, si un trabajador piensa que el uso de las politicas de conciliacion de
las que dispone va a suponerle un obstaculo para el futuro desarrollo de su vida
profesional, no recurrira a ellas o lo evitara en la medida de lo posible. En consecuencia,
para que los trabajadores realmente hagan uso de politicas de conciliacion han de sentirse
respaldados tanto por sus compafieros y directivos como por la sociedad en general (de
Luis Carnicer et al., 2004). Este puede ser uno de los motivos que expliquen por qué las

medidas de conciliacion no han tenido un impacto tan significativo en la sociedad, si no
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se ha conseguido que se consolide el cambio de mentalidad necesario para que la
corresponsabilidad se convierta en una realidad que se vea reflejada en las estadisticas.

En consecuencia, se puede concluir que la corresponsabilidad es condicion fundamental
y necesaria para que la conciliacién sea realmente efectiva.
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4. Lacompatibilizacion de familia y trabajo. Percepciones sociales

En este capitulo se ofrecen en primer lugar una serie de reflexiones sobre la
estrecha relacion que surge entre el ambito familiar y el laboral, y las fricciones que se
producen en ella. Después, se exponen las conclusiones extraidas en un estudio de
investigacion original sobre percepciones en materia de conciliacion, con el proposito de

probar la hipétesis inicial de este trabajo.

4.1. El conflicto familia-trabajo v la influencia de la cultura corporativa y social en su

desarrollo

Para empezar, se sefialan una serie de premisas de partida que han de tenerse en
cuenta a la hora de abordar los vinculos entre ambas esferas de la vida de las personas,
familia y trabajo:

e Por una parte, la necesidad de conciliar aparece porque se plantea un conflicto
entre estas dos esferas, ante el cual la conciliacién se posiciona como la
solucion mas natural y l6gica. Como se explicaba en la introduccion, ambos
conceptos — familia y trabajo — siempre son definidos con un alto grado de
subjetividad. Sin embargo, las dos dimensiones se encuentran inevitablemente
en cada persona, por lo que es muy probable que este conflicto tenga lugar en
algin momento de la vida de cada individuo.

e Anpesar del conflicto, familia y trabajo son compatibles porque no son &mbitos
totalmente independientes con respecto el uno del otro, sino
interdependientes. Eltrabajo es necesario para construir la familia y la familia
es necesaria para transmitir los valores sobre los cuales se fundamenta después
el trabajo (L6pez Lépez, 2018).

e Enlinea con el punto anterior, se observa que existen diferencias significativas
en el valor que se da a la familia en funcion del ambito en que nos
encontremos: elevado en lo privado y reducido en lo social. Esto explica que
se produzca una ruptura entre lo que las personas tienen como idea de familia
y como modifican este pensamiento en sus relaciones sociales, y muy
especialmente, en las relaciones laborales (Lopez Lopez, 2018). Es decir, se

produce una disociacion entre lo que percibimos socialmente y lo que
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valoramos personalmente. Es imprescindible que la sociedad en su conjunto
sea consciente de esta disociacion para que asi tenga lugar el cambio de
mentalidad mencionado en el anterior capitulo. Unicamente cuando este
cambio se consiga, se podré hablar de conciliacion real, equilibrio de vida e
igualdad a todos los niveles entre hombres y mujeres.

En este sentido, también se pueden apreciar diferencias entre lo que ambos sexos
identifican como conflicto trabajo-familia. Por un lado, se ha analizado que en aquel
sector de poblacion que adopta los roles mas tradicionales correspondientes a cada sexo,
mientras que el hombre no considera que se produzca un conflicto entre el &mbito laboral
y familiar, la mujer si que lo percibe en cierta medida (de Luis Carnicer et al., 2004). Aln
asi, este sector poblacional disfrutaria de un mayor equilibrio entre ambas esferas de su
vida en comparacion con otros grupos. Esto puede deberse a que el reparto de tareas esté
delimitado por lo que tradicionalmente corresponderia a cada uno, por lo que no recae en
ninguno un exceso de tareas. No obstante, cuando los roles tradicionales se superan,
hombres y mujeres experimentan el conflicto por igual. Desde la perspectiva de los
hombres, se enfrentan a tareas con las que no habian tenido que lidiar antes histéricamente
hablando. Desde la vision femenina, al incorporase al mundo laboral, también ven
ampliado su abanico de responsabilidades (de Luis Carnicer et al., 2004). Se trata del
mismo camino, pero realizado en direccion contraria. Ademas, en el caso particular de
Espafia de Luis Carnicer sefiala que, debido al gran valor cultural que se le otorga a la
familia como institucion, el conflicto se agudiza frente a otros paises en los que la familia

queda relegada a un plano mas secundario (2004).

La dimension y el alcance de este conflicto son tales que afectan a algo tan crucial
para cualquier pais como es su crecimiento demogréafico, en el cual la familia es una
variable imprescindible. Entre los motivos que explican la relacion inversa que existe
entre nimero de hijos por familia y nivel de desarrollo econémico esta la incorporacion
progresiva de la mujer al mundo laboral, una de las causas iniciales que se observan en la
historia del conflicto familia-trabajo. Esta incorporacion ha ido ligada a un descenso en
la tasa de fecundidad, que relaciona el nimero de nacimientos con la proporcion de
mujeres en edad de tener hijos en un determinado periodo de tiempo. Como se sefiala en
el informe sobre el Estado de la Poblacion Mundial 2018 del Fondo de Poblacién de las

Naciones Unidas (UNFPA), el libre ejercicio de derechos relacionados con la salud, el
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trabajo y la educacion — asentado en los paises méas desarrollados — hace que las familias
puedan decidir cuando es el mejor momento para tener hijos, o si los quieren tener en
absoluto (2018). Asi, a medida que el desarrollo econémico de un pais es mayor, los
padres priorizaran tener menos hijos para poder darles una mejor atencién y calidad de
vida en todos los aspectos. Dentro de este grupo de paises, pero en el caso concreto de
Espafia, se ha estudiado ademas que los hombres tienden a desear mas hijos que las
mujeres, y que esto se debe a que ellas perciben mayores barreras derivadas del hecho de
convertirse en madres (Lépez Lépez, 2018).

El porqué de esta situacion, sin embargo, no difiere de conclusiones sacadas a
nivel mundial. Entre los motivos sefialados por la poblacién femenina para no tener hijos
— ya sea nunca, mas tarde, o no tantos como ellos parecen querer — se encuentran
principalmente la escasez de politicas conciliatorias y la incapacidad de asumir los gastos
implicitos de formar una familia (Fondo de Poblacion de las Naciones Unidas, 2018).
Estos resultados obtenidos en el informe sobre el Estado de Poblacion Mundial 2018
respaldan el andlisis extraido de las diferencias entre hombres y mujeres en el mercado
laboral espafiol, recogido en el capitulo tercero. Continuando con los motivos en contra
de tener hijos, a los previamente mencionados se afiade la prioridad de la consolidacion
de la carrera profesional y la valoracion de la libertad de movimiento, puesto que se
percibe a los hijos como una limitacion personal en ciertos aspectos (Lopez Lopez, 2018).
De esta forma, se observa como la capacidad — 0 mas bien, incapacidad — de conciliacion

incide directamente sobre la tasa de fecundidad.

La indisponibilidad de medidas de conciliacion adecuadas como razon para
posponer o evitar la maternidad se puede relacionar con las conclusiones del capitulo
anterior. En ellas, se sugiere que la cultura corporativa y social es un factor determinante
a la hora de hacer uso de estas medidas, puesto que el apoyo por parte de los compafieros
de trabajo y del resto de la sociedad es clave para que un empleado sienta que puede
recurrir a dichas medidas sin ningun tipo de reserva. Por tanto, la ‘disponibilidad’ en este
caso no hace referencia a la mera existencia, sino a la percepcién por parte de los
empleados de que pueden y deben recurrir a las medidas conciliatorias que tengan a su
alcance. Como ya se ha explicado, esta apreciacion de los empleados de la posibilidad de
utilizar politicas de conciliacion en sus lugares de trabajo esta intrinsecamente unida a la

cultura organizacional. No solo a ella, sino también a la consideracién que el grueso de
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la sociedad realiza de la aplicacion de tales politicas. Esto quiere decir que resultaria igual
de contraproducente que una persona sienta que desde su entorno personal mas préximo
no se aprueba su organizacion del tiempo para trabajar y cuidar a su familia, teniendo
acceso a medidas conciliatorias; que si no tuviese ningun acceso a las mismas. Es decir,
de acuerdo con la mentalidad mas arraigada a la tradicion, un hombre seria peor padre si
opta por pedir una reduccién de jornada para cuidar a sus hijos, que si trabaja un exceso
de horas para conseguir un mayor sueldo para sustentarlos. Una mujer seria peor madre
por delegar determinadas tareas en el padre de sus hijos porque ella tiene un compromiso
laboral. Si esta mentalidad prevalece en la cultura corporativa, un hombre seria
considerado peor compafiero por renunciar a ciertas responsabilidades de su puesto, como
si las evadiese o utilizase su condicion de padre como excusa para trabajar menos. Por el
contrario, en este mismo caso una mujer no seria negativamente juzgada, sino que se veria
como el comportamiento méas adecuado. Aungue se trata de ejemplos muy sencillos y
puntuales, entran en la hipdtesis inicial de este trabajo como patrones de conducta que
explican que las politicas de conciliacion no hayan tenido hasta ahora los efectos deseados
sobre las familias espafiolas. A continuacion, se explicara coémo se ha tratado de averiguar

si todavia prevalecen estos prejuicios que frenan el avance social en esta cuestion.

4.2. Estudio sobre percepciones en materia de conciliacion entre los jévenes

En los objetivos del trabajo recogidos en su introduccidn, se partia de la hipétesis
de que el hecho de que los modelos de conciliacion que marca el Estado no se reflejen en
larealidad — como se ha comprobado en el tercer capitulo — se debe a que las percepciones
de la sociedad todavia no han evolucionado lo suficiente como para adoptar una postura
realmente igualitaria en materia de conciliacién. Por consiguiente, se presupone que la
mentalidad de la sociedad en Espafia continla estando basada en estereotipos de género,

lo que actla en detrimento de la corresponsabilidad, y en consecuencia, de la conciliacién.

Para comprobar esta hipotesis, se ha optado por llevar a cabo un estudio para
investigar acerca de las creencias mas extendidas entre la generacion que se enfrentara al
conflicto familia-trabajo en los proximos afios. Se trata de discernir qué ideas
preconcebidas guardan los joévenes sobre conciliacion y corresponsabilidad, y qué
creencias tienen en favor de su futura puesta en practica en sus propias vidas. De esta

forma, la cuestién a la que se ha intentado responder en este estudio gira en torno asi lo
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que piensan los jovenes favorecera que las politicas conciliatorias estén mas extendidas,
y qué actitudes o pensamientos mantienen que todavia actuaran en su contra. Mediante
esta observacion se pretende aportar claridad para determinar mejor como de cerca esta
la sociedad espafiola de llegar a un reparto verdaderamente equitativo de tareas que se
traduzca en igualdad efectiva entre hombres y mujeres, en todos los ambitos.
Indudablemente, el cambio de mentalidad que se requiere en este asunto ha de verse

reflejado en las nuevas generaciones de trabajadores para que se produzcan avances.

El estudio realizado para poner a prueba la hipoétesis inicial consistié en una
encuesta online sobre percepciones en materia de conciliacion®, que fue realizada a una
muestra formada por 139 jovenes de entre 20 y 30 afios. Hubo una mayor participacion
de mujeres que de hombres, en torno al 59% y 41% respectivamente. La mayoria de los
encuestados — un 57% — declaré ser estudiante o estar estudiando y trabajando a la vez —
23% — frente al resto de integrantes de la muestra, que eran trabajadores a tiempo
completo. Se reconoce que puede haber cierto sesgo entre este grupo y los estudiantes, ya
que al dedicarse por entero a su trabajo quizd puedan tener una vision algo mas

contrastada de las particularidades del mundo laboral.

Las preguntas estaban divididas en cuatro secciones, entre las cuales dos de ellas
pedian a los encuestados que se situasen en el supuesto de que tenian pareja estable y al
menos un hijo. Por eso, en las preguntas que conformaban la primera seccion — dirigidas
a acotar los aspectos demograficos de la muestra — se pidi6 a los participantes que
indicasen si tenian pareja sentimental estable. Se interpreta que hay mayor probabilidad
de que los que si la tengan — un 48% — hayan tenido que argumentar previamente sus
posiciones en cuanto a la compatibilizacidn de su vida laboral y familiar en un futuro. Es
decir, pueden ser mas conscientes no solo de la necesidad sino también de la dificultad
de alcanzar acuerdos con su pareja a la hora de formar una familia y trabajar para
mantenerla que el resto de entrevistados. Por Gltimo, en este primer apartado sobre
cuestiones demograficas de los encuestados, se incluyd también la pregunta de si tenian
0 no hijos. Sin embargo, finalmente fue descartada para el estudio puesto que menos de
un 4% de la muestra afirmé ser padre o madre, de forma que no contribuiria a aportar un

valor adicional al desarrollo de esta investigacion en concreto. Adicionalmente, se ha de

5 El desarrollo de la encuesta con todas sus preguntas y posibles respuestas esta recogido en el Anexo |.

34



puntualizar que la encuesta fue repartida entre personas con nivel de estudios
universitario. También es preciso aclarar que el estudio hacia referencia Gnicamente a

familias de dos progenitores.

El analisis de las respuestas se ha realizado separando las de hombres y mujeres.
Si bien queda claro que la capacidad de conciliacion y la corresponsabilidad son temas
que conciernen a ambos por igual, la evolucién histdrica de los roles que cada sexo ha
desempefiado en el hogar y en el trabajo ha sido diferente. Por tanto, se considerd que sus
percepciones también lo serian, sobre todo si han sido educados desde una perspectiva de
género, mas tradicionalista. Efectivamente en las respuestas obtenidas se observa que hay
cierta disparidad entre la perspectiva que unos y otros tienen en esta cuestion particular.
Para empezar, al ser interrogados acerca de a quién consideran que concierne sobre todo
la conciliacion laboral, mas del 64% de los jovenes respondid ‘a las mujeres’. En esta
respuesta, se muestra como en su percepcion estan en desacuerdo con la definicion oficial
que se da de conciliacion, y que atafie a ambos sexos por igual. A pesar de que desde el
Ministerio de Sanidad se haya subrayado el caracter universal del concepto, y se haya
abogado por su interiorizacion por parte de todos los ciudadanos, estos jovenes todavia
sienten que hoy en dia son las mujeres las que hacen frente al conflicto familia-trabajo en

mayor medida que los hombres.

Por afadidura, se ve como los hombres de esta muestra piensan que hay mas
igualdad en este ambito, ya que el 45% cree que la conciliacion concierne a ambos. Las
respuestas dadas por las mujeres reflejan un mayor escepticismo, ya que el 72% de ellas
sostiene que la conciliacién les afecta en mayor medida que a ellos. Asimismo, el 90%
de los encuestados sefialo que el hecho de que una mujer sea madre afecta mas al
individuo en su vida profesional que el hecho de que un hombre sea padre. A pesar de
que las cifras eran mas similares entre los dos grupos de participantes, ellas seguian
mostrando una vision mas negativa (94% frente a un 86%). Esta visidn es coherente con
las respuestas que se dieron al preguntar por quién seria mas comprendido en caso de
faltar al trabajo por asuntos familiares. Tanto los hombres como las mujeres encuestadas
— en torno al 60% — consideran que ellas estarian mas justificadas en tal situacion ante
sus jefes y comparieros, mientras que el resto de jovenes piensa que esta justificacion

tiene lugar indiferentemente del sexo del trabajador que falte.
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Todas estas respuestas ponen de manifiesto la conviccion generalizada de que la
mujer se ve mas afectada por el conflicto familia-trabajo que el hombre. Sin embargo, se
puede interpretar que estas percepciones hacen referencia a la situacion del mundo laboral
actual, no a proyecciones futuras. A lo largo de este trabajo ha quedado demostrado que
las estimaciones de esta muestra no estan alejadas de la realidad. El peligro de esta
perspectiva que tienen los jovenes sobre las diferencias entre sexos que adn existen en el
mundo del trabajo, esta en que tomen actitudes pasadas como ejemplo y norma general.
Es importante que estén concienciados ante dichas diferencias, pero que siempre tomen
la presente situacion como un punto de partida a mejorar, y no como una realidad

inmutable que les disuada de intentar cambiarla para que sea mas justa.

Por consiguiente, y para poder argumentar la hipotesis inicial, las principales
secciones de la encuesta se centraban en como creen los jovenes que actuaran en el
momento de lidiar con la conciliacion del trabajo y la familia en primera persona. De este
modo, se pretendia vislumbrar si la mentalidad predominante que retiene los avances en
materia de conciliacion y corresponsabilidad cambiara en las proximas generaciones de
trabajadores, contribuyendo a construir una sociedad mas igualitaria en Espafa. Entre las
observaciones a destacar obtenidas en estas secciones se encuentran:

e La gran mayoria de jovenes afirmaron estar dispuestos a reducir su jornada
laboral si su familia asi lo requiriese por parte de uno de los padres. Aun asi,
la predisposicion entre las mujeres era mayor, de un 93% ante el 77% de los
hombres.

e Al ser interrogados por la posibilidad de dejar su trabajo por otro con menor
sueldo, pero mejores posibilidades de conciliacion laboral-familiar, los
porcentajes eran algo inferiores pero muy similares a los del punto anterior.
Ellas volvian a mostrar menor reticencia que ellos — 80% frente a 71 % —.

e En el caso de que por necesidad uno de los padres tuviese que dedicar mas
tiempo a sus hijos, mas del 60% tanto de hombres como de mujeres no
esperarian que fuese su pareja la que renunciase a su trabajo u optase por una
jornada a tiempo parcial. En esta pregunta, los porcentajes entre ambos sexos
practicamente coinciden.

e La proporcion de hombres que consideraria que el trabajo de uno de los dos

integrantes de la pareja como ‘mas importante’, y en consecuencia el del otro
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como mas prescindible, es mucho mayor. Las mujeres comparten esta

percepcidn en mayoria, pero mucho menos comparativamente.

Estas observaciones corresponden a preguntan realizadas a nivel individual, pero
también se encuesto a esta muestra sobre lo que pensaban que sus parejas contestarian.
Aungue no tuviesen pareja estable, se considera que responden en sintonia con el
pensamiento dominante en su sector poblacional. Entre las percepciones recogidas en las
respuestas destacan:

e Las jovenes encuestadas todavia consideran en cierta medida que su futura
pareja no estara igual de dispuesta que ellas a reducir su jornada laboral por
una necesidad familiar. Tres cuartos de ellas contestaron afirmativamente,
aungue practicamente todas piensan que reducirian su jornada en este
supuesto. En el caso de los hombres ocurre lo contrario: una mayor proporcion
de ellos cree que su pareja reduciria su jornada que el porcentaje que decia
estar dispuesto a hacer lo mismo.

e Uncuarto de los participantes en esta encuesta — hombres y mujeres — sostiene
gue su pareja no querra cambiar su puesto de trabajo por otro con menor
sueldo, aunque mejor capacidad conciliatoria.

e Ellos también consideran que su pareja pensard que uno de sus respectivos
trabajos serd ‘mds importante’, pero una menor proporcion de ellas lo cree.
Este punto es importante porque plasma la posibilidad de que se produzca un
desacuerdo entre el hombre y la mujer al considerar que, si uno de sus
respectivos empleos es mas prescindible que el otro, este ultimo debera

dedicarse en mayor medida al cuidado de los hijos.

Por ultimo, se interrogd a los jovenes encuestados sobre los aspectos de sus
respectivos trabajos a los que darian mas prioridad a la hora de acordar con su pareja
quién deja de trabajar para cuidar a sus hijos. El salario més alto fue sefialado como el
mas importante a tener en cuenta, seguido de la proyeccidn futura de la carrera profesional
de ambos. Las facilidades de conciliacion del puesto de trabajo se consideraron como una
ventaja importante a valorar, una vez evaluados los anteriores aspectos. Esto significa
que, ante un salario similar y proyeccion futura no amenazada, los encuestados elegirian
mantener el puesto con mayor capacidad conciliatoria de los dos. De igual manera, la

posibilidad de reincorporacion al puesto que se deja seria un factor mas secundario. Por
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otro lado, y para terminar con los resultados de este estudio, se recogen como politicas de
conciliacion preferidas el horario flexible — de entrada, salida y comidas —, el teletrabajo

y la implantacion de una bolsa de horas; en ese orden.

Una vez analizados los resultados de este estudio, es necesario concluir con una
valoracion sobre la hip6tesis formulada y argumentar hasta qué punto esta se sostiene en
los jovenes que se incorporan al mundo laboral. En ella se sefialaba el atraso en la
mentalidad de la sociedad en Espafia como una de las causas de la escasa eficacia que las
propuestas de conciliacion marcadas por el Estado han tenido sobre el mundo empresarial
y los hogares. Como se explicaba al comienzo de esta seccion, el estudio realizado
pretende indagar sobre las percepciones méas extendidas entre los jovenes en cuanto a
conciliacion, para tratar de determinar si estas ideas actuaran a favor o en contra de ella
en el futuro. Es decir, consiste en reflejar si las proximas generaciones de trabajadores
han evolucionado con respecto a las creencias que mantienen el estancamiento de las
familias espafiolas en materia de conciliacion y corresponsabilidad. Teniendo en cuenta
las limitaciones del estudio que se ha llevado a cabo, los resultados muestran en resumidas
cuentas que, si bien los jovenes perciben que en el mundo laboral actual hay una gran
desigualdad entre hombres y mujeres, la mayoria de ellos son optimistas en cuanto a su
futuro a la hora de hacer frente al conflicto familia-trabajo. Aunque existen diferencias
entre las respuestas obtenidas segun el sexo de los encuestados, mas del 60% de ellos
independientemente de su sexo reflejan una actitud positiva ante supuestos derivados de

este conflicto.

Evidentemente, siguen pensando que las mujeres se ven mas afectadas cuando las
responsabilidades laborales y familiares se dan simultaneamente. A pesar de ello, piensan
en esto como una caracteristica del mundo laboral actual y no como un comportamiento
que ellos vayan a perpetuar. De nuevo, la mayoria de los jévenes encuestados reduciria
su jornada en caso de necesidad, cambiaria su trabajo por otro con menor salario aunque
mejores posibilidades de conciliacion, y no esperaria que fuese su pareja la que tuviese
que afrontar siempre estas ‘renuncias’. Es decir, muestran una voluntad de acuerdo, y
asumen que el cuidado de los hijos correspondera a los dos en mayor medida que hoy.
AUn asi, todavia algo menos de un cuarto responde con ideas que tienden a perpetuar
comportamientos contrarios al alcance de la igualdad real entre sexos. Por otro lado,

aungue este no sea el caso de la mayoria, las mujeres siguen mostrando una mayor
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predisposicion a encargarse de las responsabilidades familiares. En esta linea, ellas
también son més pesimistas que ellos porque no creen en la misma medida que su futura
pareja les ayudara tanto como ellos afirman que haran. Por todo ello, si consideramos que
la situacién actual de la mujer en el mundo laboral se encuentra estancada en materia de
igualdad en parte debido a la incapacidad de conciliacion y una corresponsabilidad poco
extendida, las percepciones de las generaciones mas jovenes hacen creer que se avecinan

mejoras en los préximos afios.
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5. Conclusion

Una vez se ha venido ultimando la investigacion para este trabajo, las principales

conclusiones a extraer pueden resumirse en tres, que son desarrolladas més adelante:

1. Los modelos de conciliacion propuestos por el Estado en la ultima década
todavia no han tenido un impacto real cuantificable sobre la sociedad espafiola
en términos de igualdad de género.

2. Las empresas bien no han podido o no han sabido traducir las pautas dadas
por el Estado en beneficios para las familias, a pesar de que ejercen de nexo
entre ambas esferas.

3. El verdadero éxito en materia de conciliacién pasa por una mentalidad que
abrace los valores de la corresponsabilidad y la igualdad entre padres y
madres. Con la incorporacion de las generaciones mas jovenes al mercado

laboral, se observa una evolucidn positiva en esta direccion.

A lo largo de este trabajo se ha expuesto la discordancia existente entre los
objetivos que desde el Estado se pretenden conseguir en materia de igualdad entre
hombres y mujeres en el mundo laboral a través de medidas conciliatorias, y los efectos
que su aplicacion ha tenido sobre la realidad de las familias espafiolas. Dichas medidas,
trasladadas a la practica a través de las empresas, no han reflejado cambios relevantes en
esta materia en la Gltima década. Esta cuestion ha sido demostrada a través del analisis de
variables como las tasas de actividad, empleo y paro, el tipo de la jornada y la duracion
media de los contratos, los motivos tras la eleccion de tales contratos y de la decision de
no buscar trabajo entre la poblacion inactiva, asi como las razones para pedir excedencias.
Mediante este analisis, se concluye que a pesar de las politicas adoptadas, la capacidad
real de conciliacion en Espafia no ha mejorado significativamente. Este punto
corresponde a las circunstancias externas que inciden sobre las personas en su equilibrio
de vida, haciendo referencia a la posibilidad de compatibilizacion del trabajo y la familia
—y obedeciendo a la definicion de conciliacion que se ofrece desde la esfera publica —.
Con respecto a sus circunstancias internas, se deduce que el escaso éxito de las pautas
conciliatorias marcadas por el Estado y adoptadas en las empresas no ha tenido un
verdadero impacto en las familias como consecuencia de la persistencia de una

mentalidad basada en valores arraigados en los roles tradicionales.
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Al mismo tiempo, ha sido necesario proporcionar una relacion de las medidas méas
importantes sobre conciliacion laboral y familiar, corresponsabilidad e igualdad entre
hombres y mujeres en todos los &mbitos; las cuales configuran las pautas anteriormente
mencionadas. Tal y como se ha expuesto, estas medidas se recogen en distintos Planes,
Estrategias e iniciativas de diversa indole y resumen las lineas generales de actuacion que
se ofrecen desde el Estado como solucién al conflicto que se plantea. Estan dirigidas a
todos los agentes sociales, pero en especial a los méas sensibles en esta materia: empresas
y familia, que constituyen su principal marco de aplicacion. Las empresas adoptan el
papel ejecutivo a la hora de interpretar e implantar tales medidas, mientras que las
familias son las beneficiarias Ultimas. No obstante, se ha observado que las pautas
propuestas no son aplicadas por todas las empresas, puesto que el reducido tamafio medio
del tejido empresarial espafiol implica que para muchas de ellas suponga un cambio

estructural inasumible.

Asimismo, la implementacion de politicas en aquellas empresas en las que si se
han adoptado dichas pautas no ha sido siempre igual de efectiva. En estos casos se
concluye que la disponibilidad de medidas per se no resultard exitosa mientras los
empleados no tengan una percepcion de apoyo por parte de superiores y comparieros, asi
como de las personas que conforman su entorno mas préximo. Se resuelve, por tanto, que
para que se produzca un correcto traslado de las pautas conciliatorias dadas por el Estado
al mundo laboral, se ha de dar una combinacién de politicas de recursos humanos en las
empresas junto con un cambio en la cultura organizacional y social. De la misma manera,
pueden extraerse idénticos resultados cuando es el propio Estado el que realiza una
“funcién pedagogica’ a través de la adopcion de politicas conciliatorias en el seno de la

AGE, a modo de ejemplo para el sector privado.

Por otra parte y a pesar de lo negativo de estas conclusiones, se ha podido estudiar
que los modelos de conciliacion propuestos por Estado y empresas no han supuesto un
esfuerzo inatil. Una de las principales cuestiones que han ocupado el presente trabajo ha
girado en torno a la cercania en la que se encuentra Espafia a alcanzar una igualdad real
en el ambito del trabajo y el reparto equitativo de tareas entre ambos sexos. Si bien las
mujeres contindan estando en una situacion de desventaja, y siendo asi percibido por las
generaciones mas jovenes, estas Ultimas muestran una mayor predisposicion para revertir

la realidad. Por consiguiente, mediante el fomento de politicas conciliatorias y de
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corresponsabilidad por parte del sector publico y privado, se ha conseguido concienciar
acerca de su importancia al sector de poblacién que mas recientemente se ha incorporado
al mundo laboral. Esto quiere decir que la sociedad espafiola se encuentra en la buena
direccion para lograr el nivel que le corresponde en materia de igualdad en un futuro

cercano.

Aun asi, es imprescindible recalcar la necesidad de continuar fomentando medidas
de conciliacién y, mas especialmente, con la finalidad de impulsar la corresponsabilidad.
Sobre todo, si se desea continuar avanzando hacia un mercado laboral verdaderamente
igualitario. No se trata Unicamente de centrarse en las politicas actuales, sino también de
innovar en este ambito y abrirse a nuevas posibilidades, sin asumir que todas van a
funcionar de forma eficaz. Por ello, es preciso tener en cuenta las necesidades sociales y
no mantener una serie de medidas fijas sino adaptadas al momento y a las demandas de
los trabajadores. En el momento en que todo ello cristalice en una situacion de igualdad
efectiva, este campo de estudio pasara a ser puramente histérico. Hasta entonces, se
propone como futura linea de investigacion contrastar si las creencias que los jovenes de
hoy en dia afirman tener en materia de conciliacion y corresponsabilidad se veran
trasladadas a la realidad, o si por el contrario todo seguira igual. Si esto sucede, habra que
determinar otras causas tras la desigualdad entre hombres y mujeres ademés del
mantenimiento de los roles de género tradicionales en el seno de las familias. En este
caso, pasara a ser imperativo tomar otro enfoque desde el cual poner fin a las trabas que

las mujeres han encontrado siempre desde su incorporacién al mundo laboral.
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Anexo |

Encuesta sobre percepciones en materia de conciliacion

Seccién 1
1. Sexo:
a. Hombre
b. Mujer

2. ¢A qué te dedicas ahora mismo?
a. Estoy estudiando
b. Estoy trabajando
c. Estudio y trabajo a la vez
3. ¢Tienes pareja sentimental estable?
a. Si
b. No
4. ¢Tienes hijos?
a. Si
b. No
5. Considerarias que la conciliacion laboral concierne sobre todo a...
a. Las mujeres
b. Los hombres
c. Otra: (relleno libre)
6. ¢Cual de estos escenarios piensas que afecta mas al individuo en su vida laboral?
a. Que una mujer sea madre
b. Que un hombre sea padre

c. Indiferente

Seccion 2 — Partiendo del supuesto de que tienes pareja estable, y con la que tienes al

menos un hijo:
1. ¢(Cuéles de las siguientes medidas de conciliacion (aquellas que ayudan a

conseguir un mejor equilibrio laboral-familiar) preferirias utilizar, si tuvieras

necesidad?
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Teletrabajo

o o

Horario flexible de entrada/salida/comidas

Jornada intensiva

a o

Ampliacion del permiso de paternidad/maternidad
e. Bolsa de horas (libre administracion de las horas trabajadas por semana)
f. Permisos no retribuidos (excedencias)
2. ¢Quién crees que se sentira mas comprendido por sus compafieros de trabajo en
caso de faltar por un motivo relacionado con vuestro hijo?
a. El
b. Ella
c. Ambos por igual
3. ¢Estarias dispuesto a reducir tu jornada laboral en el caso de que tu familia lo
requiriese? Piensa que se trata de una situacion en la que o tu pareja o td ha de
hacerlo.
a. Si
b. No
4. ¢Considerarias que uno de vuestros trabajos puede ser “mas importante” que el
del otro? (Ya sea por motivos de salario, beneficios, expectativas de futuro, etc.)
a. Si
b. No
5. ¢Estarias dispuesto a dejar tu trabajo por otro con un menor sueldo, pero muy
buenas posibilidades de conciliacion laboral-familiar?
a. Si
b. No
6. En el caso de que por necesidad uno de los dos tenga que dedicar mas tiempo a
vuestros hijos, ¢esperarias que fuese tu pareja quien renuncie a su trabajo, u opte
por una jornada a tiempo parcial?
a. Si
b. No

Seccion 3 — Siguiendo en el supuesto de que tienes pareja estable, ¢qué crees que él/ella

pensaria en los mismos escenarios que acabas de responder?
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1. ¢Cuales de las siguientes medidas de conciliacién (aquellas que ayudan a
conseguir un mejor equilibrio laboral-familiar) crees que tu pareja preferiria
utilizar, si tuviera necesidad?

a. Teletrabajo

b. Horario flexible

c. Jornada intensiva

d. Ampliacion del permiso de paternidad/maternidad

e. Bolsa de horas (libre administracion de las horas trabajadas por semana)
f. Permisos no retribuidos (excedencias)

2. Responde como piensas que responderia tu pareja: ¢quién crees que se sentira mas
comprendido por sus comparieros de trabajo en caso de faltar por un motivo
relacionado con vuestro hijo?

a. El
b. Ella
c. Ambos por igual

3. ¢Estaria tu pareja dispuesta a reducir su jornada laboral en el caso de que vuestra
familia lo requiriese? Se trata de una situacion en el que uno de los dos ha de
hacerlo.

a. Si
b. No
4. Tu pareja, /consideraria que uno de vuestros trabajos puede ser “mas importante”

que el del otro? (Ya sea por motivos de salario, beneficios, expectativas de futuro,

etc.)
a. Si
b. No

5. ¢Crees que él/ella estaria dispuesto a dejar su trabajo por otro con un menor
sueldo, pero muy buenas posibilidades de conciliacion laboral-familiar?
a. Si
b. No

Seccion 4 — Comparando vuestros respectivos trabajos, ¢qué priorizarias a la hora de
acordar con tu pareja quién deja de trabajar para poder cuidar a vuestros hijos?
Siendo 1 — menos importante, y 5 — mas importante

a. Queé trabajo da mas facilidades para conciliar
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b. Qué trabajo proporciona el salario mas alto
c. La proyeccion futura de vuestras respectivas carreras profesionales

d. La posibilidad de reincorporacion al puesto que se deja
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