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Planteamiento y metodologia

Una vez elaborado el primer borrador de Plan de Accién de lucha contra Brecha Salarial del Gobierno Vasco,

de cara a poder priorizar las medidas recogidas y ver el peso de corresponsabilidad y la conciliacion en el Plan,

se propone a Siadeco realizar un nuevo estudio cualitativo con las mujeres que participaron en el estudio
cualitativo sobre SOBRE LA BRECHA DE GENERO EN EL AMBITO DEL TRABAJO REMUNERADO EN LA CAE.
. La gran ventaja reside en la posibilidad de analizar la opinion de las mismas personas que en su dia ya opinaron
sobre la cuestion. Conocen el tema y la terminologia, han reflexionado sobre ello, por lo que disponen ya de una
sensibilidad y conciencia al respecto.

El estudio propuesto se centrara en la valoracion cualitativa de las 20 directrices del plan estructuradas en 2
ejes y 2 palancas transversales (cuatro bloques tematicos) y de 8 medidas para lograr mayor corresponsabilidad,
es decir, mas igualdad entre hombres y mujeres en la dedicacion a las tareas de cuidados y en la conciliacion de

la vida laboral, familiar y personal. Se trata de directrices y medidas que estan proceso de analisis y elaboracion.

Con la finalidad de que la metodologia que ibamos a utilizar funcionase mejor, y que las mujeres participantes en el estudio pudiesen entender
mejor las directrices y medidas; utilizamos la redefinicion que de las mismas realizo en Gabinete Prospeccién Socioldgica en la elaboracion del
cuestionario que iba a utilizar para un proceso de encuestacion en la CAV, sobre esta misma tematica.
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La naturaleza de la informacién es cualitativa basicamente ha sido obtenida a partir de unidades muestrales estratégicas (sin

representatividad estadistica) mediante la utilizacion de la técnica de investigacion de los grupos semi-dirigidos de libre discusion

(focus group) y la de cuestionarios electrénicos autoadministrados.

En la siguiente tabla aparecen las mujeres que participaron en los grupos y los cuestionarios, recibidos por on line recibidos en

Siadeco. En total han sido 32 las mujeres de 18 a 55 afios las que se han convertido en unidades informantes en esta ocasion.

Grupos de discusion (5) Cuestionarios recibidos

. ‘online”

Dia Lugar '\:);(:t?C:\s:ﬁ:S Duracién del grupo (14)
1 12-9-2018 Donostia 2 74 minutos 1
2 13-9-2018 Donostia 4 109 minutos 3
3 18-9-2018 Bilbao 3 119 minutos 2
4 19-9-2018 Bilbao 5 96 minutos 2
5 25-9-2018 Gasteiz 4 71 minutos 0
TOTAL 18 350 minutos 14

[1]La suma de los cuestionarios online asociados a los grupos es de 13, pero también incluimos el cuestionario de una persona que en anterior trabajo no participd en ningdn grupo, pero a la que se le realizé una entrevista
en profundidad como informante cualificada. Teniendo esto en cuenta, el niimero total de cuestionarios es de 14.
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Diversidad (concepto transversal) y actuacion integral-global

Se destaca la importancia de abordar la lucha contra la desigualdad de género no de forma aislada, sino
en el marco del respeto e impulso a la diversidad, como concepto transversal que permite una

aproximacion e incidencia integral en la disminucion y eliminacion de diferentes desigualdades sociales

en distintos ambitos y sectores.

Se subraya que la lucha contra la brecha de género en el ambito laboral precisa de una actuacién
integral en los cuatro tipos de directrices que se planteado, desde una perspectiva global, es decir:

e Directrices para reducir la diferencia de salarios entre hombres y mujeres
e Directrices para reducir la diferencia en cuento a jornada laboral

e Directrices para la educacion y sensibilizacion social

e Directrices para la sensibilizacion de empresas y sindicatos

En la medida en que estan interrelacionadas y cada una de ellas precisa del apoyo otras para que sean

realmente efectivas: se considera que la aplicacion de directrices de forma aislada tiene un impacto
menor y de efecto menos duradero, menos eficaz, en definitiva.
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EJE 1
Directrices para la reducir la diferencia de salarios

1.1

1.2

1.3

1.4

1.5

Hacer mas inspecciones en las empresas para detectar y corregir casos de discriminacion
por sexo

Informar en los centros de trabajo sobre el derecho a la no discriminacion salarial por razén
de sexo, y animar a denunciar las situaciones de discriminacién

Mejorar la orientacion a las y los jovenes sobre la eleccion de los estudios para que su sexo
no condicione su eleccién

Promover que haya mas mujeres que realicen estudios de tipo técnico o tecnolégico

Aumentar la presencia e incidencia de las mujeres en los ambitos de decisién y direccién

. v
Siadeco”

ikerketa aplikatua



Entre las Directrices concretas que se plantean para reducir la diferencia de
salarios entre hombres y mujeres, cualitativamente, las dos que se plantean
como mas prioritarias son:

e Aumentar la presencia e incidencia de mujeres en los ambitos de decision
y direccion, y

e La realizacion de mas inspecciones en las empresas para detectar y
corregir casos de discriminacion por sexo
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1.a).- El aumento de la presencia e incidencia de mujeres en los ambitos de direcciéon y decision se estima como
fundamental porque su aplicacion facilitaria el desarrollo de muchas directrices y medidas, procuraria un cambio en el
estilo de direccién y en la cultura empresarial y las mujeres tendrian un mayor poder de influencia e incidencia. Es una

directriz que se conecta con la promocién profesional en la empresa en funcién de la valia y la_meritocracia de las

personas (independientemente del género). También se sefala el potencial sensibilizador de esta directriz para hacer

frente al prejuicio socio-laboral extendido de la dependencia laboral de las mujeres y de su funcion “asistencial”

respecto a la labor “decisoria-directiva”’ de los hombres.

Como aspectos que van facilitar la implementacion de esta directriz, se sefialan los siguientes:

a).- Respecto al ambito empresarial

° Impulsar normativamente la obligatoriedad de garantizar una presencia minima de mujeres en los érganos directivos y de

decision,

o Facilitar “ayudas y subvenciones” (medidas de incentivacion) a las empresas que estén aumentando la presencia de

mujeres en sus drganos de direccion, y que puedan acreditar la inexistencia de diferencia salarial entre géneros

b).- Respecto al ambito personal

o procurar el empoderamiento de las mujeres para tener la posibilidad y capacidad (personal, familiar y profesional) a la
hora “reivindicar” su presencia en los ambitos de direccion y decision de la empresa. También se estima importante

contar y visualizar modelos de referencia.

o evitar que las mujeres en puestos directivos reproduzcan los roles tradicionalmente masculinos de funcionamiento

empresarial.
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1.b.- La realizacion de mas inspecciones en las empresas para detectar y corregir casos de discriminacion
por sexo, se estima como directriz necesaria y prioritaria, entre otras cuestiones, por la percepcion de falta

de cumplimiento de la Ley e Igualdad , y porque sin medidas de control e incluso coercidn muchas empresas

privadas dificilmente van a abordar la correccion de aspectos relativos a la discriminacion por razén de sexo.
Cualitativamente, en torno a esta directriz, se plantean las siguientes consideraciones:

» Lalnspeccion solo sera efectiva si se cumplen las consecuencias de la misma.

» La necesidad de equilibrio entre inspeccidon y ayudas a las empresas por parte de la administracion.

(inspeccién y, por ejemplo, incentivacion para el acceso de las mujeres a puestos de direccion). Dicho
de otra forma, premio o castigo a las empresas en funcién del cumplimiento de directrices que fomenten
la igualdad de género. O equilibrio entre la inspeccidn-sancion e inspeccidn-incentivo,

» La existencia de dificultades y complejidad para llevar a cabo las inspecciones y detectar la
discriminacion. Se sefala la dificultad de establecer un procedimiento o método que permita hacer

efectiva la aplicacion de medidas de inspeccion (en qué momento, de qué manera) asi como la fijacion
de consecuencias practicas (sanciones) cuando se detecte discriminacion salarial.

» Ante la dificultad que se observa para aplicar esta medida, se pone el acento en la importancia de
desarrollar aspectos preventivos asociados a la definicion de las ofertas/puestos de trabajo en el

momento de hacer efectiva la contratacion.
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1.c.)- En cuanto a la directriz relacionada con Informar en los centros de trabajo sobre el derecho a la no

discriminacion salarial por razén de sexo, y animar a denunciar las situaciones de discriminacion, se realiza una
buena valoracidn de la difusién de la informacidn, que incluso tiene importancia para lograr mayor transparencia

informativa en las empresas y para que tomen conciencia de lo que estan haciendo mal en cuestion de brecha

salarial. Por otro lado, también se apunta la dificultad-desorientacion para denunciar, y el miedo a posibles

represalias a la hora de hacerlo.

1.d.)- Respecto a la directriz relacionada con mejorar la orientacion a las y los jovenes sobre la eleccion de los

estudios para que su sexo no condicione su eleccion, por un lado, se estima que es una cuestion que deberia estar
superada social y formativamente, pero parece que no es asi. La auto-orientacion se deberia trabajar desde

edades infantiles, para abrir y visualizar a las y los jovenes todo su abanico de posibilidades formativas. (De ahi

la importancia de la figura del orientador/a, condicionante de la eleccion de estudios). En todo caso, se trata de
una directriz cuyo impacto no se asocia directamente a la reduccion de la brecha salarial, sino a la eliminacién
de la feminizacién o masculinizaciéon existente en determinados sectores de actividad o tipos de trabajo

(disminucion de la segregacion horizontal). Indirectamente, esto incidiria en la disminucion de la brecha salarial

en la medida en que los sectores masculinizados, en general, tienen una media salarial superior a la de los
feminizados.
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1.e).- En cuanto a la directriz para promover que haya mas mujeres que realicen estudios de tipo técnico o
tecnolégico, no se considera que tenga una relacién directa con la reduccion de la brecha de salario, sino
con la promocion de la presencia de la mujer en ambitos y puestos de trabajo de caracter

técnicol/tecnoldgico y por tanto, la disminucién de la segregacién horizontal. Por otro lado, se estima que es

una directriz que puede entrar en contradiccién con los gustos y las preferencias de las propias mujeres

sobre los estudios que desean realizar. Deseos que se han podido ir forjando a lo largo de su nifiez y
juventud. Se plantea la necesidad de aplicar modelos y referencias igualitarios a chicos y chicas en su

proceso educativo previo, evitando sesgos en razén del género. En todo caso, se considera que puede ser

una promocién buena y necesaria para:

e Reducir el desequilibrio de género existente actualmente, debido muy probablemente a condicionantes

educativos y culturales.

e Constituirse en la base de una mejor salida profesional para las mujeres. (mas especificamente ,la

promocion de la formacién profesional cualificada, actualmente masculinizada, se asocia a una mejor

«salida laboranl)

Aunque en relacion a esta ultima cuestion se plantea que el funcionamiento de la estructura empresarial y

las propias circunstancias personales y familiares pueden condicionar la forma y las condiciones de acceso

al mercado de trabajo de las mujeres, independientemente del tipo de los estudios o formacion que se

posea.
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EJE 2
Directrices para reducir la diferencia en cuanto a jornada laboral

2.1

2.2

2.3

24

2.5

2.6

2.7

Intensificar la lucha contra el fraude laboral

Fomentar que en las empresas se apliguen medidas de conciliacion que fomenten una
implicacion igualitaria de hombres y mujeres en las tareas de cuidado

Sensibilizar a la ciudadania sobre la necesidad de que tanto hombres como mujeres se
responsabilicen de las tareas domésticas y de cuidado

Impulsar la escolarizacion de 0 a 3 anos

Profundizar en la conciliacién corresponsable (igualitaria entre hombres y mujeres) en la
administracién publica vasca

Racionalizar los horarios de trabajo para favorecer la conciliacion

Aumentar los servicios y ayudas econdmicas que favorezcan la conciliacion corresponsable
(igualitaria entre hombres y mujeres)
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Entre las directrices que se plantean para reducir la desigualdad entre hombres y
mujeres en cuanto a la jornada laboral, cualitativamente las tres medidas que se
consideran como mas prioritarias son las siguientes:

e Racionalizar los horarios de trabajo para favorecer la conciliacion

e Fomentar que en las empresas se apliqguen medidas de conciliacion que

fomenten una implicacién igualitaria de hombres y mujeres en las tareas de
cuidado

e Aumentar los servicios y ayudas econdmicas que favorezcan la conciliacion

corresponsable (igualitaria entre hombres y mujeres)
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2 a.).- Racionalizar los horarios de trabajo para favorecer la conciliacion es una directriz a la que se asigna una gran

prioridad por la inadecuacidn de los horarios actuales para facilitar la conciliacion (medida mas eficaz que

determinadas ayudas). En relacion con esta directriz se plantea, por un lado, la importancia de permitir la flexibilizacién

personalizada de horarios, en funcion de las necesidades de la persona trabajadora, y por otro, el aprovechamiento de

las nuevas tecnologias, como recursos que permiten desarrollar ciertas tareas laborales fuera del propio centro laboral.

Unido a ella también se plantea la reduccidn del tiempo de la jornada laboral. Esta directriz se considera como una

medida concreta unida al fomento de medidas de conciliacion en las empresas y, actualmente, podria evitar
excedencias y reducciones de jornadas que son penalizadoras para las mujeres (inciden negativamente en su en su

jubilacion).

2.b).- Se considera importante Fomentar que en las empresas se apliquen medidas de conciliacién que fomenten una

implicacion igualitaria de hombres y mujeres en las tareas de cuidado, porque la adopcion de dichas medidas
(flexibilidad, racionalizacion de horarios, teletrabajo, limitacion del presentismo ineficaz...) propicia conciliacion e
implicacién igualitaria, pero también mayor rentabilidad empresarial. Se prioriza la sensibilizaciéon de la empresa en

general y de los hombres en particular, para que sean ellos los que se impliquen en las tareas de cuidado: promocion

desde la propia empresa y reconocimiento-premio a las empresas que se impliquen. Se detecta la dificultad de
aplicacion de medidas conciliacion corresponsable, por:

e falta de una adecuado desarrollo tedrico, metodoldgico y de aplicacion practica: se plantea la conciliacion, pero no la conciliacion

corresponsable. (no se percibe la implicacion de los hombres).

» el posicionamiento de las mujeres en la empresa. (Se encuentran en puestos de menor “responsabilidad”, con menor salario...).

Esta directriz de fomento de medidas de conciliaciéon en las empresas se conecta con el aumento de servicios y ayudas

econoémicas que favorezcan esa conciliacion: se trataria de medidas complementarias (las ayudas econémicas estarian

dentro de las medidas). S l 9 d ec OX
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2.c.)- Al aumento de los servicios y ayudas econémicas que favorezcan la conciliacion corresponsable

(igualitaria entre hombres y mujeres) se le atribuye gran prioridad e importancia, sobre todo, porque,

actualmente, buena parte de las tareas de mantenimiento y cuidados recaen en las mujeres. Asociada a esta

directriz, especificamente se sefala la importancia de equiparar la duracién de los permisos de maternidad y

paternidad, para fomentar la paridad y la corresponsabilidad en las labores de mantenimiento y cuidado.

2.d).- Sensibilizar a la ciudadania sobre la necesidad de que tanto hombres como mujeres se

responsabilicen de las tareas domésticas y de cuidado, es decir, la necesidad de sensibilizacion social para
llevar a cabo una conciliaciéon corresponsable real, se concibe como algo muy positivo, de sentido comun y
necesario. Pero las circunstancias socio-laborales de las dos partes (hombres y mujeres) lo deben de

posibilitar. Se considera importante la educacidon, y la sensibilizacién familiar y social, unida a la

empresarial. Y por otro lado, se detecta un discurso que considera que la sensibilizacién no es suficiente, y
que resulta fundamental abordar socialmente de otra manera la forma en la que actualmente se llevan a cabo

los trabajos no remunerados relacionados con las tareas domésticas y los cuidados (donde la mayor parte

de la carga la tienen las mujeres)
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2.e). Se considera que la directriz para impulsar la escolarizacion de 0 a 3 aios. Puede estar disenada desde el

“enfoque productivo”, y que puede ir en contra de la conciliacion de la vida familiar y laboral, sobre todo en relacién al
cuidado de las hijas/os menores. En cierta medida, se considera una directriz que puede no estar promoviendo la

conciliacidn, ni que las/os nifias/os estén o pasen mas tiempo con sus madres y sus padres (y sean, en mayor medida,

educadas/os por ellas y ellos). En este sentido, es muy importante la forma de enfoque de la directriz : de modo que

puede cobrar importancia como directriz alternativa o complementaria que permita a un segmento de poblacién facilitar

cierta conciliacion (flexibilizacion de jornada laboral, reduccion de jornada...etc.). Mas que de impulsar, se trataria de

facilitar dicha escolarizacion, como medida de apoyo a la conciliacion.

2.f).- La directriz para intensificar la lucha contra el fraude laboral. Tal como esta formulada, no se trata de una

directriz que se priorice o genere especial interés, debido entre otras cosas al: “desconocimiento” sobre el concepto y
el alcance del fraude laboral, sobre su dimensionamiento...etc. En todo caso, en torno la misma se plantearia la

realizacion de mas inspecciones. Es de destacar la importancia que se le otorga al presentismo o presencialismo

“improductivo” como justificacion de un trabajo eficaz, y como elemento que dificulta la conciliacién (no se considera

como fraude laboral, pero se le otorga importancia como” mentira laboral”- algo que deberia ser tratado en torno a los

aspectos asociados con la racionalizacion de horarios).

2.g).- Profundizar en la conciliacion corresponsable (igualitaria entre hombres y mujeres) en la administracion publica

vasca, En general no es una directriz a la que se le atribuya prioridad, o genere especial interés. Si bien se estima que la

Administracion debe ser un ejemplo, o una especie de referencia, para el sector privado respecto a profundizar en la

conciliacion corresponsable. Se constata que son las personas que trabajan en la Administracién las que, actualmente,

en mayor medida pueden conciliar, en comparacion con lo que sucede en la empresa privada. Y en este sentido,

también se cuestiona la limitacion de la medida solo al ambito de la administracion publica.
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PALANCA1
Directrices para la educacion y sensibilizacion social

3.1 Fomentar desde la edad infantil una educacidn basada en la iqualdad

3.2 Investigar cdmo va evolucionando el tema de la desigualdad laboral

3.3 Evaluar los resultados de las medidas que se apliquen

Dar a conocer los beneficios sociales de reducir la desigualdad laboral entre
hombres y mujeres
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Entre las directrices que se plantean relacionadas con la educacion y
sensibilizacion social, cualitativamente, las dos que mas se destacan son :

» Fomentar desde la edad infantil una educacion basada en la iqualdad

» Dar a conocer los beneficios sociales de reducir la desiqualdad laboral

entre hombres y mujeres
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3.a).-Fomentar desde la edad infantil una educaciéon basada en la igualdad se considera . Se estima una
directriz prioritaria, si bien se subraya que, para que sea efectiva, es muy importante articularla y desarrollarla

dentro de un contexto mas amplio, en el que, por un lado, se establezcan estrategias sensibilizadoras y

educadoras mas alla de la edad infantil (adolescencia y juventud) y del ambito académico, y por otro, que

también contemple a la sociedad en general, y a los principales agentes de socializacién en particular

(educadores, orientadores, familia...), con especial importancia en la incidencia de los medios de comunicacién

y las tecnologias de la informacién y comunicacién (TIC's: redes sociales, internet...). En este sentido se

subraya la importancia de:

» abordar la sensibilizacién y educacién a favor de la igualdad de género y en el &mbito laboral, no de forma

aislada, sino en el marco del respeto e impulso de la diversidad en distintos ambitos (social, cultural,

psicosanitario, de género...), como concepto transversal que permite una aproximacion e incidencia

integral en la disminucién de las diferentes desigualdades (todas las personas somos diferentes, y pero

iguales en derechos).

» fomentar la educaciéon basada en la igualdad, no solo en el ambito académico, sino a nivel social,

especialmente, en el ambito familiar y de las relaciones informales. Otorgando importancia a la

sensibilizacion y formacion de los agentes primarios de educacion y socializacidn, como son el personal

docente y la familia. A partir de dicho fomento se podria investigar, evaluar, constatar los beneficios...etc.

» incidir en la “educacion y modelos” procedentes de los medios de comunicacion y de las nuevas

tecnologias de la informacion (Redes sociales, internet...), por la creciente influencia en las actitudes y

comportamientos de la poblacidn joven y adolescente.
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3.b) Dar _a conocer los beneficios sociales de reducir la desigualdad laboral entre hombres y mujeres se

considera una directriz importante para avanzar en la sensibilizacién y concienciacién social : se plantea

evaluar las medidas que se apliquen para la disminuciéon de la brecha laboral de género, identificar los

beneficios sociales resultantes y divulgarlos socialmente (dar a conocer los beneficios del trabajo que se

puede estar desarrollando. Se estima que es una directriz conectada con la necesidad de la educacién en la

iqualdad en sentido amplio. Se manifiesta su importancia y al mismo tiempo la dificultad de:

» identificar, visualizar y proyectar los beneficios sociales derivados de la reduccion de la brecha laboral,

para desarrollar una difusion que tenga impacto y sea efectiva de cara a la sensibilizacion social.

» difundir y socializar los beneficios no solo sociales sino empresariales que ya se han identificado, para
que luego se materialicen en medidas practicas y operativas en el ambito empresarial.

Frente a dicha dificultad, se detecta un discurso que plantea que la reduccion o eliminacién de una

discriminacion es “per se” el beneficio social: esa es la argqumentacion principal a difundir.

Por otro lado también se plantea la importancia de fomentar la visualizacién y difusién social de actuaciones

y situaciones en las que se adoptan medidas de igualdad de género, mas alla del ambito laboral, y que al

mismo tiempo, tienen un alto grado de proyeccién e impacto social (Ej: ambito deportivo)
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3.c). Se otorga importancia a la investigacion sobre como va evolucionando el tema de la desigualdad

laboral y se considera que se esta realizando, pero se estima que sus resultados no tienen suficiente

aplicacion practica y que no hay suficiente seguimiento para pasar a acciones concretas (la investigacion no

resuelve). Se le da mucha importancia “al hacer”, “al actuar” (que sea investigacion aplicada, operativa). Por

otro lado, en relacion a la investigacion, se sefiala la importancia de analizar y contabilizar el impacto de los

trabajos de mantenimiento y cuidados del hogar, como sector de actividad fundamental para el

funcionamiento del sistema economico y social, otorgandole mayor visibilidad e importancia social.

3.d). Evaluar los resultados de las medidas que se apliquen, se valora de forma muy similar a la anterior: se
considera que la evaluacion siempre hay que hacerla, incluso que ya se realiza, pero que falta el

seguimiento necesario para que sea operativa. Se considera que estas dos ultimas directrices, podrian ser

parte de un mismo proceso: lo ideal es investigar, actuar y evaluar los resultados de forma continuada, para

lograr el maximo de beneficio social.
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PALANCA 2
Directrices para la sensibilizacion de empresas y sindicatos

41 Que todas las empresas tengan planes de iqualdad

Impulsar que la igualdad de género sea un criterio que se tenga en cuenta en la gestidn de las
empresas

4.2

Que la informacién sobre los salarios de las personas trabajadoras sea publica dentro de la
empresa

4.3

Que se exija la igualdad salarial de las y los trabajadores a las empresas contratadas por la
administracion publica

4.4
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Entre las directrices que se plantean relacionadas con la sensibilizacion de
empresas y sindicatos, cualitativamente, las dos que mas se destacan

son.

» Impulsar que la igualdad de género sea un criterio que se tenga en
cuenta en la gestion de las empresas

» Que todas las empresas tengan Panes de Igualdad
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4.a).- Impulsar que la igualdad de género sea un criterio que se tenga en cuenta en la gestion de las

empresas Se considera una directriz importante, pero para que sea efectiva se pone el acento en la
adopcion de medidas concretas que impliquen un cambio en la cultura empresarial. En este sentido, se

destacan dos lineas de actuacion:

e por un lado, la realizaciéon de planes de igualdad como herramienta para establecer mecanismos

que permitan la inclusion de la igualdad de género en la gestion empresarial;

e por otro, el impulso de acciones formativas en igualdad de género especificamente dirigidas a las

empresas (cursos, certificados...), bien mediante normativas que “obliguen” a las empresas a

formarse, bien mediante incentivos que fomenten su implicacion.

Para que la igualdad se incluya como criterio en la gestion de las empresas, se sefiala la importancia de:

e laimplicacidn de las personas situadas en los érganos de decision y direccién de las empresas.

e que la administracién ofrezca algun tipo de recurso o ayuda técnica exterior a las PYMEs, que por

su estructura, suelen tener dificultades para destinar recursos a esta cuestion.
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4.b). Respecto a que todas las empresas tengan Panes de Igualdad se constata_insuficiente conocimiento y

dudas sobre su obligatoriedad para todas las empresas, y en su caso, sobre los criterios que determinan la

misma: caracter publico o privado, numero minimo de personas empleadas...etc. En todo, caso se considera

una directriz importante: su realizacion y aplicacion deberia integrar el resto de directrices recogidas en este

bloque de medidas para la sensibilizacién de empresas y sindicatos. Los planes de igualdad, parece que en

algunas empresas estan dando resultados.

Se otorga gran importancia a que la obligatoriedad de contar con un plan, implique la necesidad de articular

medidas para su aplicacidn y sequimiento. En este sentido, se sefala la importancia de contemplar recursos

y mecanismos de inspeccidon que permitan su sequimiento y aplicacion real: no se trata solo de tener un plan

de igualdad sino de cumplirlo. La inspeccidn de estos planes debe servir para impulsar su aplicacion real. En

este sentido, se sefnalan dos posibilidades o alternativas en funcién de los resultados de la inspeccion:

e por un lado, medidas sancionadoras (multas, penalizaciones o limitacion para contratar con la

administracion) para quienes no cumplen;

e por otro medidas incentivadoras (ventajas o beneficios) para aquéllas que si cumplen.

La realizacion de los planes de igualdad requiere un esfuerzo que quiza la pequeia empresa no se lo puede

permitir. En este sentido, se deduce la oportunidad de que la administracién ofrezca recursos de apoyo y

asesoramiento para que también las PYMEs puedan llevar a cabo la realizacion y seguimiento de planes, o

bien puedan abordar esta cuestion a través de la adopciéon de medidas mas concretas y ajustadas a su

dimensioén, sin la necesidad de elaborar un plan.
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4.c).- Que se exija la igualdad salarial de las y los trabajadores a las empresas contratadas por la

administracion publica Se estima que esta directriz no deberia plantearse, porque se da por supuesto
que este criterio deberia ya estar funcionando. De modo que la administracion es la primera que debe

dar ejemplo en este campo. Se interpreta que el hecho de plantear esta directriz implica la existencia de

un retraso importante en la lucha contra la brecha de género en el ambito laboral. En caso de que en la
realidad no se esté cumpliendo esta medida, se considera importante desarrollar la legislacion, la

inspeccion y la sancidn en relacion con las empresas contratadas por la administracion.

Cabe destacar que al hilo del planteamiento de la igualdad salarial, se manifiesta la conveniencia de
que estas empresas también apliquen otras medidas de iqualdad de género. Es decir, se expresa una

demanda de que las empresas contratadas apliquen el criterio de igualdad a nivel mas integral:

existencia de plan de igualdad; acreditacion de asistencia a cursos o formacion por parte del personal;

aplicacion de cuotas para fomentar la presencia mas equilibrada de géneros en puestos de trabajo

(reducciéon de feminizacion o masculinizacion en estas empresas); existencia de dotaciones y

equipamientos adecuados a necesidades tanto de mujeres de hombres (vestuarios, aseos,) ropa y

complementos laborales adecuados...
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4.d).- Que la informacién sobre los salarios de las personas trabajadoras sea publica dentro de la empresa Se considera

una directriz que seria interesante pero muy dificil de llevar a cabo, sobre todo en la empresa privada y més aun en las

PYMEs: por un lado, se plantean las posibles limitaciones derivadas de la normativa de proteccion de datos de caracter

personal, pero sobre todo se subraya que puede acarrear muchas problematicas, conflictos y mal ambiente laboral entre el

personal de las empresas. Sin embargo, se considera que en la administracion publica es una medida factible.

Por otro lado, se sefala la dificultad de vincular las diferencias de salario a la desiqualdad de género: en muchas

ocasiones, las desigualdades en las ndminas entre hombres y mujeres, en un mismo puesto de trabajo, no sélo son
debidas a cuestiones de género, ya que pueden intervenir multiples factores: momento de contratacién, persona que

contrata...etc.

Se considera que la discriminacion salarial se suele introducir a través de la asignacion de un cargo, perficl o categoria

profesional diferente a mujeres y hombres a pesar de que en la practica estén desarrollando labores o funciones iguales o

muy similares. De modo que hay mujeres que con un cargo inferior estan haciendo un trabajo similar al de un hombre con

un cargo superior, y por tanto, tienen menos salario. En relacion a esta cuestion se apunta que:

> Los hombres, en general, parece que tienen mas capacidad de reivindicacidon frente a la direcciéon de la empresa, sobre todo en el

momento de la contratacion. Y la direccidon otorga con mas facilidad a los hombres un determinado “titulo”, cargo o perfil profesional, que

les puede suponer una remuneracidn superior a la de las mujeres.

> Existe miedo por parte de las mujeres a reivindicar mejoras salariales, ya que se teme a perder lo conseguido, e incluso el puesto de

trabajo. Se considera que ese temor es superior al de los hombres, ya que a éstos les puede resultar mas facil acceder a otro empleo.

»  Se considera fundamental que las empresas fijen la remuneracién o el salario por perfil de puesto de trabajo (entonces no intervendria

para nada el género).
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MEDIDAS : para lograr mayor corresponsabilidad, es decir, mas igualdad entre hombres y mujeres
en la dedicacion a las tareas de cuidados y en la conciliacién de la vida laboral, familiar y personal

2.71

2.7.2

2.7.3

2.74

2.7.5

2.7.6

2.1.7

2.7.8

Dar ayudas a las familias para contratar a personas para el cuidado de menores de tres afos

Ampliar las ayudas a las empresas para hacer planes que permitan la_conciliacion corresponsable
(igualitaria entre hombres y mujeres)

Mejorar las ayudas para las personas que se acogen a excedencias y reducciones de jornada por
cuidado de hijos/as

Ampliar las plazas y mejorar los horarios de escuelas infantiles, servicios de atencion a personas
mayores efc.

Talleres y cursos para implicar mas a los hombres en las tareas de cuidado

Mejorar los servicios de atencidn de personas dependientes

Ayudas para las empresas, para que sustituyan a las personas trabajadoras que cojan excedencias o
reducciones de jornada para cuidado de menores o dependientes

Ayudas para personas trabajadoras del sector privado para ampliar el permiso de paternidad a 16
semanas, manteniendo los ingresos, igual que en la administracién publica
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Entre las medidas que se plantean relacionadas para lograr mayor
corresponsabilidad, es decir, mas igualdad entre hombres y mujeres en la dedicacion
a las tareas de cuidados y en la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal;
cualitativamente, las tres que mas destacan son las siguientes:

e Ampliar las ayudas a las empresas para hacer planes que permitan la

conciliacion corresponsable (igualitaria entre hombres y mujeres)

e Mejorar los servicios de atencién de personas dependientes

e Ayudas para personas trabajadoras del sector privado para ampliar el permiso de
paternidad a 16 semanas, manteniendo los ingresos, igual que en Ila
administracién publica
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5.a) Ampliar las ayudas a las empresas para hacer planes que permitan la conciliacion corresponsable
(igualitaria entre hombres y mujeres) Se considera una medida muy importante. Pero se estima que habra que
otorgar ayudas sélo en caso de que hagan falta. Lo mas importante es que exista voluntad en la empresa para
llevar a cabo actuaciones que permitan una verdadera conciliacién corresponsable (racionalizacién de horarios,
flexibilidad laboral...etc.). En caso de que no exista, habra que promoverla utilizando los mecanismos que sean
necesarios.

En relacion con el aspecto anterior, se destaca la importancia de destinar recursos econémicos adecuados para
que las empresas puedan articular medidas de conciliacion, especialmente las PYMEs. Se sefiala que podrian
ser ayudas econdmicas para:

o contratar personal para realizar sustituciones,

o dotarse de equipamiento que facilite la racionalizacién de horarios (compra de ordenadores portatiles

para posibilitar el trabajo fuera del centro de trabajo; compra de microondas para facilitar horario
comida; habilitacion de espacios para conciliar dentro de la empresa -zona de comida, lactancia...-).

Ante las dificultades para la introduccion de medidas de conciliacion que se observan en las empresas tanto en

su funcionamiento horizontal (entre el personal de similar categoria o nivel) como vertical (desde la propia
direccion), se plantea la necesidad de introducir un servicio de asesoramiento a las empresas por parte de la

administracion que facilite su articulacion progresiva.
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5.b).- Mejorar los servicios de atencién de personas dependientes

Se estima que se trata de una medida muy importante en la actualidad y sobre todo cara a futuro, debido al
proceso de envejecimiento poblacional en el que se encuentra inmersa nuestra sociedad, y por el creciente
nivel de cuidados que este colectivo de personas dependientes va a requerir. Siendo las mujeres quienes
tradicionalmente han asumido las tareas de cuidado de este colectivo, se considera que, en la medida que
esta tendencia se mantenga, esta carga de trabajo va condicionar mucho su actividad laboral.

Un discurso seiiala que debe otorgarse mayor prioridad a las ayudas y servicios para personas
dependientes que a las ayudas para el colectivo de menores (siendo ambos necesarios e importantes): la
descendencia es una decision premeditada, la_dependencia (generalmente de personas mayores) es una

circunstancia sobrevenida, frecuentemente su gestion es prolongada y suele agravarse en el tiempo.

» Se considera fundamental mejorar los servicios de atencion sanitaria, con una atencion y gestion mas

integral a la persona dependiente (concentracion de citas de consultas y pruebas médicas en un mismo

dia...etc.) que facilite la compatibilizacion con la actividad laboral de la persona acompaiante y/o

cuidadora, y evitando la pérdida de horas de trabajo.

»  Procurar una cultura de mayor corresponsabilidad entre hombres y mujeres para los cuidados de

personas dependientes en las empresas (de modo que puedan dejar el trabajo tanto ellos como ellas) y

en la sociedad en general.
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5.c).- Ayudas para personas trabajadoras del sector privado para ampliar el permiso de paternidad a 16
semanas, manteniendo los ingresos, igual que en la administracion publica Es una medida a la que se atribuye
gran importancia: se considera basico y fundamental equiparar los permisos de maternidad y paternidad para
avanzar hacia una conciliaciéon corresponsable real, y también para fomentar un cambio en la cultura
empresarial en relacién con la igqualdad de género.

» Se seiiala la importancia de:

o impulsar la alternancia en el uso y aplicacion de los permisos de maternidad/paternidad, con el

objeto de que haya una corresponsabilidad real en las tareas de cuidado.

o hacer llegar los efectos de esta medida al amplio colectivo de “personas empleadas autonomas” y

de las PYMEs: se considera que, en general, reciben un tratamiento legal-laboral que les penaliza y,

particularmente, se sefala la importancia de articular mecanismos para que también puedan
beneficiarse de esta medida.

»  En relacion con esta medida, hay un discurso que sefiala que la administracidn tiene un funcionamiento

privilegiado frente a la empresa privada, y en parte “mantenido” por ésta. En relacion con esta

apreciacion se apunta el coste que supone la aplicacion de esta medida y la necesidad de hacer

pedagogia/formacion sobre la viabilidad econdmica de estas cuestiones.
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5.d).- Ampliar las plazas y mejorar los horarios de escuelas infantiles, servicios de atencién a personas
mayores etc.

»  Existencia de un discurso que subraya la importancia de esta medida, sobre todo la necesidad de

adaptacion-ajuste de horario entre las empresas y las escuelas infantiles, centros escolares y

servicios de atencidn personas mayores. Precisamente, se sefiala que la falta de ajuste entre los

horarios laborales y los de los servicios de cuidados a menores y dependientes, obligan a contar
con un red de apoyo personal, bien sean familiares (abuelas/os; familiares...) o personas externas

(cuidadoras a cambio de una remuneracion).

» Por otro lado, existencia de un discurso que cuestiona su oportunidad si de lo que se trata es de

fomentar la conciliacion y de que sean los padres-madres quienes se ocupen de los cuidados,

sobre todo, de los menores (en la misma linea que lo sefalado en relacion con la medida 2.7.1) Se
considera que es una medida que facilita derivar los cuidados a terceras personas.
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5.e). Ayudas para las empresas, para que sustituyan a las personas trabajadoras que cojan excedencias o
reducciones de jornada para cuidado de menores o dependientes

» Se considera que si el reto es la conciliacion corresponsable, esta medida es importante: sobre todo se
trata posibilitar que las personas trabajadoras, tanto mujeres como hombres, puedan acogerse a

permisos y medidas de flexibilizacion laboral, para lo que es fundamental ofrecer ayudas a las empresa

de forma que puedan contratar personal sustitutorio.

» Se considera adecuado complementar las ayudas a las empresas con las ayudas a las personas que

cogen la excedencia, fomentando incluso, o no poniendo trabas para que sea el hombre quien coja la
excedencia o la reduccion de jornada.

»  Se constatan dudas sobre la oportunidad de esta medida o no se acaba de entender bien, en tanto que
se considera que actualmente ya existen ayudas para las empresas que contratan personal sustitutorio.

» Se plantea la necesidad de complementar esta medida de con cambios en los modelos de gestion y

cultura empresarial, para que las propias personas trabajadoras cuiden, en la medida de sus

posibilidades, de menores o personas dependientes.

»  Se constata una significativa presencia de mujeres y cada vez mas hombres que desean «disfrutar» del

cuidado de sus hijas/os y familiares (madres-padres...), renunciando en parte o totalmente al actual

trabajo remunerado (solicitud excedencias, jornadas reducidas...etc.). Se considera importante facilitar

el logro de dicho deseo-responsabilidad.
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5.f) Dar ayudas a las familias para contratar a personas para el cuidado de menores de tres afos

>

No se entiende la limitacidon de estas ayudas para contratar personas para cuidado de menores de tres afos. Se

plantea que también son necesarias para el cuidado de menores de mas edad, e incluso para personas dependientes.

Se valora esta medida en tanto que facilita el mantenimiento de la mujer en su actividad laboral, sin recurrir a

reducciones de jornada o excedencias, que la penalizan. Por cuestiones econémicas y culturales, frecuentemente, se opta porque

la mujer coja excedencia o reduccion de jornada para el cuidado de las hijos/as, antes que contratar a alguien, e incluso antes de
escolarizar a su hija/o en la etapa 0-3. (En general, en ese momento del ciclo de vida, las mujeres tienen un salario inferior al del hombre, y
han sido educadas-socializadas en la importancia del cuidado personal de las hijas/os). No se tiene demasiado en cuenta la “penalizacion”
que supone una reduccion de jornada o una excedencia.

Existencia de un discurso que cuestiona la oportunidad de esta medida:

» puede impulsar el desarrollo de un sector que actualmente estd muy feminizado y precarizado. En este sentido,

se plantea mas la conveniencia de ampliar y mejorar los servicios publicos para el cuidado de menores y

dependientes, que el otorgar ayudas para la contratacion de terceras personas.

»  silo que se pretende es la conciliacion real y la corresponsabilidad: si el objetivo es que los padres-madres se

ocupen de sus hijos/hijas, se plantea que las ayudas sean para que los propios progenitores puedan encargarse
de las labores de cuidado.

Las ayudas en esta medida, como en otras, pueden ser necesarias pero, en cierta manera, se perciben como “un

parche”, porque lo verdaderamente importante es realizar cambios en profundidad en torno al funcionamiento del

mundo laboral, (Ej.: remuneracion y cotizacién del trabajo de cuidados, racionalizacion, flexibilizaciéon de horarios,
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5.9) Mejorar las ayudas para las personas que se acogen a excedencias y reducciones de jornada por cuidado de
hijos/as

» Se sefala que estas ayudas no estimulan la corresponsabilidad, pueden facilitar que las mujeres se acojan a

jornadas reducidas y excedencias, pero no en el caso de los hombres, que, normalmente, perciben un mayor

salario.

» Se estima que las excedencias y la reduccién de jornada es una penalizacidn para las mujeres (incide en sus

ingresos, su jubilacion...), y se considera que se debe informar bien sobre ello a las mujeres, utilizando todo tipo

de canales.

» Se estima que mas importante que otorgar ayudas, es adoptar medidas en las empresas para posibilitar el

cuidado de las/os hijas/os, incidiendo en la corresponsabilidad y en la sensibilidad social: flexibilidad laboral,

racionalizacion de horarios, cambio de lenguaje y de pensamiento social...etc.

» Las ayudas a las personas que pueden permitirse acogerse a excedencias y reducciones de jornada por cuidado

de hijos/as, podrian complementarse con las ayudas a las empresas para que sustituyan a las personas

trabajadoras que cojan dichas excedencias o reducciones de jornada.

» Se detecta un discurso que, mas alla de las ayudas a las personas trabajadoras que se acogen a excedencias o
reducciones, plantea la necesidad de que las tareas del hogar y los cuidados, como bien social, deben ser

remuneradas. Para lo que habra que destinar los recursos necesarios. De lo contrario, se considera dificil que

avancemos hacia la corresponsabilidad.
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5.h).- Talleres y cursos para implicar mas a los hombres en las tareas de cuidado

» Al hilo de esta medida, se identifican diferentes discursos que ponen el acento, no solo en la realizacion de talleres y
cursos para los hombres, sino también para las mujeres asi como de forma conjunta, con el objeto de que ambos géneros

aborden de forma coordinada los cambios que precisa el desarrollo de la corresponsabilidad.

Se considera también muy importante la realizacion de talleres y cursos para que las mujeres sean conscientes de su

necesidad de autocuidado y autonomia (que muchas veces influye en su salud, en contar con menos recursos

economicos en el momento de la jubilacion...).

»  Se propone el desarrollo de talleres para que las mujeres adquieran habilidades y destrezas habitualmente asignadas a

los hombres (fontaneria, electricidad, arreglos del hogar...), como complemento a la asuncién paralela de los hombres de
otras tareas habitualmente desarrolladas por las mujeres, con el objeto de avanzar en la paridad y corresponsabilidad.

»  Se plantea la posibilidad de que los cursos sean conjuntos, para hombres y mujeres a la vez. Para asi tomar conciencia y

formar en los diferentes cambios que deben llevar a cabo tanto hombres como mujeres.

» Lafuncionalidad y eficacia de esta medida se asocia a la posibilidad de que se desarrolle de forma distendida, abierta y

voluntaria, dado que se considera que este sistema posibilita un mayor impacto en la sensibilizacion y cambio de
actitudes. No obstante, se sefiala la dificultad que supone la implicacion voluntaria en este tipo de dinamicas y, en este

sentido, también se plantea la importancia de introducir medidas que induzcan a participar en este tipo de talleres y
cursos.

» Se plantea que los talleres y cursos se lleven a cabo en las propias empresas, con la implicacion de las mismas. Se

considera que de esta forma podria lograrse un doble impacto: mayor sensibilizaciéon de los hombres, asi como de la

empresa como organizacion. Para ello habria que articular distintas medidas: inclusion de talleres en planes de igualdad

de empresas, formatos adecuados (tipo coaching), inclusion dentro del horario laboral y ayudas administrativas
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