' ’ ' { ;
P &)

{IERY [ #laluchaesnuestr

Y W) . _
" EL DiR ES MO,
o LA LUCHA ES NUESTRA

i
J -

-

8 DIA INTERNACIONAL DE LA MUJER

Informe sociolahoral
sobre la brecha
de género 2022



Informe sociolahoral sobre Ia 8Mar2022

EL DIA ES MID,

| L LUGHAES NUESTAN brecha de género 2022

DIiA INTERNACIONAL DE LA MUJER

1. INTRODUCCION: “LA LUCHA ES NUESTRA”

Este 8M, celebramos el Dia Internacional de la Mujer poniendo el foco en un
problema que, aunque no es nuevo, ha cobrado especial relevancia en el contexto
de la pandemia por covid-19: el desigual reparto del tiempo de trabajo remunerado
y los cuidados entre mujeres y hombres.

Una gran cantidad de estudios, algunos de ellos de indole internacional, colocan
a Espafia como uno de los paises mas avanzados en materia de igualdad de
género. Es el caso del indice Europeo de Igualdad de Género, una referencia
fundamental para el disefio de politicas de igualdad en la Unién Europea. No
obstante, dichos informes coinciden en mostrar la corresponsabilidad alin como
una asignatura pendiente.

Aunque muchas familias tienen problemas para conciliar su vida personal y
familiar en Espafia, son las mujeres las que asumen la mayoria de las
responsabilidades familiares y del cuidado, y las que sufren, a consecuencia de
ello, una importante brecha de género en el empleo y los salarios.

Partiendo de esta realidad, el presente informe muestra como las politicas de
conciliacién que se han llevado a cabo hasta ahora no han servido para evitar la
reproduccion de los roles tradicionales de género dentro de los hogares y, por
tanto, las desigualdades de género en el ambito laboral. Asimismo, evidencia
coémo los efectos de la pandemia, si bien han confirmado la mayor inestabilidad y
precariedad en el empleo de las mujeres, también han visibilizado los trabajos
esenciales que estas realizan, pero el escaso valor que, paraddgjicamente, les
hemos asignado.

Los datos que han servido de apoyo a nuestro analisis provienen de la Encuesta
de Poblacion Activa (EPA), actualizada al ultimo trimestre de 2021; la ultima
Encuesta Anual de Estructura Salarial, de 2019; asi como de otros estudios
relevantes para el tema que nos ocupa.

Desde USO, creemos que la solucion al problema de la desigualdad de género
pasa necesariamente por un cambio cultural que lleve a la corresponsabilidad, a
la implicacion de toda la sociedad; especialmente, de los hombres. Es por ello que
reivindicamos que, aunque el 8 de marzo es el dia de todas y cada una de las
mujeres, la lucha es de todas y todos. La lucha es nuestra.
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2. LAS MUJERES EN EL CONTEXTO DE LA RECUPERACION

Desempleo

La comparativa anual de los indices de desempleo nos permite comprobar que, si
bien el conjunto del empleo se esté recuperando de las peores consecuencias de
la pandemia, Espafia sigue liderando las tasas de paro a nivel europeo y
excluyendo a las mujeres de la recuperacion. Si se han recuperado, e incluso
mejorado, las cifras generales previas a la pandemia, pero observamos que ha
aumentado la brecha de género, especialmente en las franjas de edad de 45-49
afios y de 55-59 afos.

En el gréfico 1, que muestra la evolucion de la tasa de paro de los tres ultimos
afios, vemos algunos datos muy interesantes de analizar. Las diferencias entre
ambos sexos siempre se han mantenido mas o menos estables en cuanto a
desempleo se refiere; pero, en el afio 2020, observamos como la situacion
extraordinaria de emergencia sanitaria alter6 notablemente la brecha de género,
produciéndose un gran contraste entre los datos del segundo trimestre y los del
cuarto.

En el segundo trimestre de 2020, el mas duro de la pandemia, la brecha de género
disminuyd, hasta situarse en 2,59 puntos porcentuales, la cifra mas baja de los 12
trimestres analizados. Una de las principales causas es un mayor aumento del
desempleo masculino durante ese trimestre, lo cual tiene sentido si tenemos en
cuenta que muchos de | os ||l amados “trabajos
trabajos altamente feminizados; sobre todo, en los relacionados con los cuidados.

El cuarto trimestre muestra una tendencia opuesta, ya que en este encontramos
la diferencia més alta entre la tasa de desempleo masculina y la femenina, 4,16
puntos porcentuales. En ese momento, la tasa de desempleo de las mujeres
alcanzo la escandalosa cifra del 18,33 %.

Haciendo un balance general sobre la recuperacion del empleo, vemos como las
cifras de desempleo en 2021, tanto la global como la brecha de género, se parecen
bastante a las de 2019. Incluso la diferencia entre la tasa de hombres y mujeres
se ha estrechado ligeramente con respecto al afio previo a la pandemia, pasando
de -3,32 puntos porcentuales a -3,25 puntos porcentuales.
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Grafico 1. Tasa de paro por sexo (2019,
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Grafico 2. Tasa de paro por sexo 2021
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Si afiadimos la variable de la edad, las mayores desigualdades en el cuarto
trimestre de 2021 se encuentran en el conjunto de la poblacién de 35 a 59 afios;
mas concretamente, en los grupos de 45 a 49 afos y de 55 a 59, que presentan
unas brechas de -6,16 puntos porcentuales y -5,46 puntos porcentuales,
respectivamente. En las cohortes generacionales mas jovenes, que corresponden
al grupo poblacional de 16 a 34 afos, las diferencias son leves. En las franjas de
16 a 19 afios y de 25 a 29 afios el paro es incluso algo menor entre las mujeres.
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Podemos observar, ademas, como la diferencia en el desempleo de las personas
de 16 a 19 afios es mucho menor. Esto es asi porque las mujeres suelen alargar
mas su formacion que los hombres; o, lo que es lo mismo, tardan mas en intentar
acceder al mercado laboral. Las diferencias suelen encontrarse después, cuando
las mujeres se ven afectadas principalmente por la maternidad. Podemos afirmar,
por tanto, que existe una doble desigualdad: de género e intergeneracional.

Grafico 3. Tasa de paro por sexo y edad
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Fuente: elaboracién propia a partir de la EPA

Para comprobar la evolucién del desempleo entre los grupos etarios con mayor
brecha, haremos una comparacion entre los datos de cuarto trimestre de 2021 y
los del cuarto trimestre de 2019, antes de la pandemia.

En el grafico 4, podemos comprobar que, dentro de los grupos mas afectados, las
mujeres de 45 a 49 afios y las mujeres de 55 a 59 afios, la brecha de género
aumentdé en casi 2 puntos porcentuales y en 2,5 puntos porcentuales,
respectivamente.

En resumen, la crisis sanitaria y sus consecuencias econémicas han provocado
un incremento del desempleo de hombres y mujeres. Sin embargo, estas ultimas,
gue ya partian de una base mas desfavorable, se han visto mas afectadas,
especialmente las mujeres de 45 a 49 afios y 55 a 59 afos. Por ultimo, sorprende
gue las mujeres, que tan esenciales fueron en el momento algido de la pandemia
(lo vemos con la disminucién de la brecha de género en el segundo trimestre de
2020), se quedaran en la estacada en el cierre de ese mismo afo, que muestra la
mayor brecha de toda la serie analizada.
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Grafico 4. Brecha de género en el
desempleo (2019 -2021)
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Temporalidad

No solo el desempleo afecta de manera mas significativa a las mujeres. La
temporalidad, ya de por si alta en nuestro pais, también presenta una brecha de
género en detrimento de las mujeres. Los graficos 5y 6 confirman dicha realidad,
gue puede describirse desde dos perspectivas diferentes. Por un lado, las mujeres
tienen mas dificultades para acceder a contratos indefinidos que los hombres. Por
otro, las mujeres ocupan un mayor porcentaje de contratos temporales y, por tanto,
se ven mas afectadas por el fenomeno de la temporalidad que los hombres.

Ademas, la comparacién entre los datos de 2019 y los de 2021 revela un gran
crecimiento de la brecha de género en este aspecto, que paso de -2,9 puntos
porcentuales en el cuarto trimestre de 2019 a -4,7 puntos porcentuales en el cuarto
trimestre de 2021.

Por tanto, no solo las mujeres sufren mas temporalidad en Espafia, sino que esta
diferencia de género ha aumentado progresivamente desde 2019, confirmando la
existencia de una mayor precariedad e inestabilidad en el trabajo femenino.
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Grafico 5. Porcentaje de personas con
contrato indefinido segun sexo (2019,
2020 Y2021) 791
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Fuente: elaboracién propia a partir de la EPA

Grafico 6. Porcentaje de personas con
contrato temporal segun sexo (2019,

2020 y 2021)
30 27,3 27,4 26.6 27,7 27,8
25 24, 24 22,8 22,6 231
25,5 209
20
15

& &‘L &“) & &'\/ &“J &N & &% &“3
oy o oy Q Q' Q' Q’ N N N
N N N 3V 3V V 3V &\ M M
%Q ,\/Q ,‘}Q ,‘}Q ,-\)Q ,bQ q}Q %Q ,‘9 %Q

e HOMbres e Mujeres

Fuente: elaboracién propia a partir de la EPA

Trabajo a tiempo parcial

Junto al desempleo y a la temporalidad, preocupa el total desequilibrio de género
existente entre quienes tienen trabajos a tiempo parcial. Si atendemos al altimo
dato de la Encuesta de Poblacién Activa, correspondiente al cuarto trimestre de
2021, vemos que el 22,1 % de las mujeres trabajan a tiempo parcial, frente a tan
solo el 6,2% de los hombres. Esto supone que, en este ultimo trimestre de 2021,
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un 75,5 % de las personas que trabajaban a tiempo parcial eran mujeres, lo que
representa el peor dato de cierre anual de los Gltimos tres afos.

Esta diferencia se ha mantenido mas o menos estable, exceptuando algun
trimestre que analizaremos de forma individual.

Como podemos observar en el gréafico 7, el dato del cuarto trimestre de 2021 es el
tercero mas optimista, pues solo es superado por los datos del segundo trimestre
de 2020 (21,8 % de mujeres que trabajaban a tiempo parcial) y el tercer trimestre
de 2021 (21,7 %).

Ello tiene sentido si tenemos en cuenta que estamos inmersos en un proceso de
recuperacion econémica y del empleo. Ahora bien, ¢ por qué tanta diferencia entre
el segundo trimestre de 2020 y el tercero de 2021, y los demas trimestres? Si nos
damos cuenta, los periodos que presentan los mejores datos corresponden con
dos momentos excepcionales en la serie analizada: el momento algido de la
pandemia, cuando muchas mujeres aumentaron sus jornadas para ejercer labores
esenciales y relacionadas con el cuidado, y la campafia masiva de vacunacion.

Grafico 7. Porcentaje de hombres y
mujeres que trabajan a tiempo parcial
(2019, 2020 y 2021)
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Fuente: elaboracion propia a partir de la EPA

El hecho de que un nimero tan alto de mujeres trabaje a tiempo parcial repercute
directamente en el numero de horas que estas trabajan y, por tanto, en sus
salariospresentes y futuros, asi como en el desarrollo de sus propias carreras
profesionales. El grafico 8 revela el gran desfase que hay entre el nUmero de horas
semanales efectivas que trabajaron hombres y mujeres en los cuatro ultimos afnos.

Sorprendentemente, la menor diferencia entre el nUmero de horas que trabajaron
los hombres semanalmente y las que trabajaron las mujeres se da en 2020: una
diferencia de 91.228.800 horas. En los ultimos trimestres de 2018, 2019 y 2021,
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las mujeres trabajaron por semana, respectivamente, 100.261.200, 96.985.800 y
94.627.800 horas menos que los hombres.

Grafico 8. Numero total de horas efectivas
semanales trabajadas por todos los ocupados

por sexo
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Fuente: elaboracion propia a partir de la EPA

Si vamos a las causas de que dicha diferencia entre el nUmero de horas entre los
dos sexos descendiese en el afio 2020, podemos intuir que fue durante este
periodo que las mujeres, por tener una importante presencia en sectores que
presentaron una mayor actividad durante la pandemia, como la sanidad, la
limpieza, o el cuidado de mayores y dependientes, tuvieron que aumentar sus
jornadas de trabajo (grafico 9). Este argumento se ve reforzado por una diferencia
de horas todavia menor (-78.702,4 miles de horas) en el segundo trimestre de
2020, momento mas duro del confinamiento general y de la pandemia.
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Grafico 9. Porcentaje de ocupados a
tiempo completo segun sexo (2019,
2020y 2021)
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Fuente: elaboracién propia a partir de la EPA

Para entender mejor el fenobmeno de la brecha de género en las jornadas
parciales, es importante que nos fijemos en los motivos que llevan a hombres y
mujeres a elegir este modelo de jornada. En este sentido, en ambos casos el
motivo mas comun en 2021 fue el de no haber encontrado un trabajo a jornada
completa (50,4 % de las mujeres y 53,06 % de los hombres). Pero, si nos fijamos
en el segundo motivo més frecuente entre las mujeres, es el cuidado de familiares,
enfermos o mayores (16,29 %), mientras que, entre los hombres, es mas comun
que lo hagan por motivos de ensefianza o formacién (14,46 %). Del total de
hombres que trabajan a jornada parcial, solo un 2,68 % dice hacerlo para ejercer
labores de cuidados.

Esta desigualdad evidencia que los roles de género aun siguen vigentes en lo que
respecta a los cuidados. Por un lado, hemos visto que algunas mujeres que
trabajaban a tiempo parcial tuvieron que aumentar sus jornadas de trabajo en 2020
debido a la situacion extraordinaria, que requeria de una actividad extra por parte
de algunos sectores feminizados. Por otro, un porcentaje importante de mujeres
recurre a las jornadas parciales para poder cuidar de familiares en su entorno
personal. De esta paradoja se desprende que el trabajo de cuidados, ya sea
remunerado o no remunerado, no es prescindible.

Si analizamos los motivos que llevaban a las mujeres a trabajar a jornada parcial
hace una década, encontramos como, en 2011, tanto el porcentaje de mujeres
como el de hombres que decian trabajar a jornada parcial por no tener acceso a
la jornada completa, se parecen bastante a los actuales, aunque la diferencia entre
ambos sexos era mayor: un 53,36 % en el caso de las mujeres y un 61,34 % en el
caso de los hombres. En 2011, un 14,7 % de las mujeres alegaron como motivo
el cuidado de nifios o adultos enfermos, incapacitados o mayores, mientras que el
10,89 % de los hombres dijeron trabajar a tiempo parcial para seguir cursos de
ensefianza o formacion. Estos resultados revelan lo poco que ha cambiado el
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escenario y que los roles de género, lejos de desaparecer, se han intensificado en
los ultimos afios.

Grafico 10. Motivos de la jornada parcial por
sexos (2021)
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Fuente: elaboracion propia a partir de la EPA

Si nos fijamos en los datos desglosados por sexo que proporciona la EPA, vemos
que, de la cifra total de personas que trabajaban a tiempo parcial para ejercer el
cuidado de familiares, enfermos o mayores en 2021, expresada en miles (355,2),
un 95 % eran mujeres (337,3).

Grafico 11. Trabajando a Grafico 12. Motivo: cuidado de
tiempo parcial por sexo familiares, enfermos o mayores
2021 2021
Hombres
Hombres

5%

24%
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Fuente: elaboracion propia a partir de datos de la EPA

Otro indicador al que podemos recurrir para comprobar cémo el peso de los
cuidados del conjunto de la sociedad recae fundamentalmente en las espaldas de
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la mujer es el porcentaje de excedencias que han solicitado hombres y mujeres
para cuidar de hijos y familiares. En los gréficos 14 y 15, podemos comprobar
coémo casi |l a totalidad de | as “excedenci as
mujeres en 2020, ultimo afio para el que hay datos sobre esta cuestion.
Concretamente, un 97 % para el cuidado de hijos y un 96 %, para el de familiares.

Aungue no hay que olvidar lo excepcional del periodo analizado, los datos si ponen
de manifiesto que las mujeres han paralizado su carrera profesional para cuidar.
Probablemente, una de las causas de dicha renuncia, ademas de los estereotipos
de género, sea el hecho de que una gran cantidad de mujeres -y nos remitimos a
la estadistica- reciben un menor salario en la unidad familiar, ya sea en una familia
“tradicional?” u ot r oso ptedgmnoser lad ellamddasmi | i a,

“monament al es”, pues a Imanopaematcasasieth@mesana f am
encuentra una mujer.

Grafico 13. Excedencias por Gréafico 14. Excedencias por
cuidado de hijos, 2020 cuidado de familiares, 2020
Hombre

Hombres
4%

s
3%

Mujeres Mujeres
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Fuente: elaboracion propia a partir de datos de la EPA

Los datos muestran que la parcialidad tiene rostro de mujer. De los tres
indicadores analizados hasta ahora, es el del porcentaje de personas que trabajan
a tiempo parcial el que evidencia de una forma mas contundente cémo las mujeres
no solo tienen unas condiciones mas precarias a nivel laboral y reciben menores
salarios al trabajar un menor nimero de horas, sino que, ademas, son sobre todo
ellas las que se hacen cargo de las responsabilidades familiares, el cuidado directo
o0 indirecto de los demés.
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Salarios

La brecha de género en el empleo, que hemos analizado hasta ahora, convive con
una realidad paralela igual de preocupante: la brecha de género en los salarios.
En Espafa, la brecha salarial se sitia en el 19,5 %, segun los ultimos datos
oficiales publicados por el INE. Dicho de otro modo, las mujeres ganaron de media
5.252,32 euros menos que los hombres durante ese afio.

Ademas, las mujeres se encuentran sobrerrepresentadas entre aquellas personas
gue reciben salarios minimos, como podemos ver en el grafico 15, lo que supone
una mayor probabilidad de que estas trabajadoras vivan en hogares con privacion
material. Concretamente, la Ultima Encuesta Anual de Estructura Salarial,
correspondiente a 2019, revela que un 25,7 % de mujeres tenia ingresos salariales
menores o iguales al Salario Minimo Interprofesional (SMI), frente al 11,1 % de
hombres.

Grafico 15. Numero de asalariados
por tramos de salario y sexo
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Fuente: elaboracion propia a partir de datos de la Encuesta Anual de Estructura salarial de 2019

Es necesario, no obstante, que se actualicen estos datos, para poder tener en
cuenta los ultimos cambios legislativos producidos en materia salarial.

En la misma linea, un estudio reciente de Eurofound destaca que, en Europa,
aunque las mujeres representen menos de la mitad de los asalariados, son
mayoria entre los que reciben salarios minimos, suponiendo el 60 % en el conjunto
de la UE y hasta un 70 % en algunos paises (Eslovaquia, Chequia, Bélgica y
Letonia).
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Segun este estudio, que utiliza una férmula diferente a la del Instituto Nacional de
Estadistica para el célculo de la brecha salarial, el salario medio de los hombres
en el conjunto de la UE es un 14 % superior al de las mujeres. En el caso concreto
de Espafia, un 12 %. Nuestro pais se sitla en una posicion intermedia en Europa
y se ha comportado mejor en la ultima década. Mientras en el conjunto de la UE
la brecha salarial ha bajado del 16 al 14 %; en Espafia lo ha hecho del 16 al 12 %
entre 2010y 2019. No obstante, esto supone que, para conseguir el mismo sueldo,
un hombre trabaja los 365 dias y la mujer, 409.

A pesar de que las brechas se han cerrado ligeramente, las mujeres tienen mas
probabilidades de recibir el salario minimo que los hombres.

3. UNA VISION GENERAL DE LA CORRESPONSABILIDAD EN
ESPANA

Usos del tiempo y prestacion de cuidados no remunerada

Los indicadores de empleo, aunque son una fuente de informacién muy util para
analizar las desigualdades de género, no permiten contemplar toda la realidad.
Por ello, es preciso que también pongamos nuestra atencion sobre los usos del
tiempo y la prestacion de cuidados no remunerada, que ejercen principalmente las
mujeres.

Segun el indice Europeo de Igualdad de Género (EIGE, por sus siglas en inglés),
que mide la asignacion del tiempo dedicado a los cuidados y al trabajo doméstico,
asi como a las actividades sociales, existen importantes desigualdades en Espafia
por las que debemos alertarnos. A pesar de los habituales buenos resultados en
este indice europeo, que evalla los avances en materia de igualdad de género de
los distintos paises miembros de la UE, en él se califica la corresponsabilidad
como una “asignatura pendiente” en Espafa.

Antes de exponer los resultados de este indice, debemos mencionar que estos se
basan en el analisis realizado a partir de datos de la Encuesta Europea sobre las
Condiciones de Trabajo, EWCS por sus siglas en inglés, realizada por Eurofound,
correspondientes al afio 2016. Y que no vamos a contar con datos mas
actualizados hasta finales de 2022, cuando se publique la encuesta de 2021.
Desde USO consideramos que es imprescindible actualizar al menos anualmente
los datos de los usos del tiempo, para valorar la evolucién de este indicador tan
importante. Solo contando con datos fehacientes y actualizados podemos
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proponer medidas para corregir la situacion y evaluar el impacto de las que se
tomen.

En Espafa, un 40 % de las mujeres entrevistadas decian dedicarse al cuidado
diario de hijos, nietos, mayores y dependientes, frente a un 28 % de los hombres
(grafico 16). Asimismo, un 84 % de las mujeres ejercia diariamente tareas
domésticas y solo un 42% de los hombres (gréfico 16). Estos datos se encuentran
estrechamente relacionados con el tiempo que pasan las personas trabajadoras
fuera de casa realizando actividades deportivas, culturales o de ocio, al menos
diariamente o varias veces por semana. En este caso, el orden es inverso (grafico
17). El porcentaje de hombres que dijeron hacerlo asciende a un 45 % y es de un
39 % en el caso de las mujeres.

Grafico 16. Porcentaje de personas que
cuidan y educan a sus hijos o nietos,
ancianos o personas con discapacidad,
todos los dias
e 25%

37%
28%
T —— 40%

B Hombres (UE)®™ Mujeres (UE)® Hombres (Espafia)® Mujeres (Espafia)

Fuente: elaboracion propia a partir de datos de Eurofound (2016)

Grafico 17. Porcentaje de personas que
cocinan y/o hacen tareas del hogar, todos
los dias

I 32%
42% 8%
0
e 495

mHombres (UE) = Mujeres (UE) = Hombres (Espafia) ® Mujeres (Espafia)

Fuente: elaboracion propia a partir de datos de Eurofound (2016)
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Gréfico 18. Trabajadores que realizan
actividades deportivas, culturales o de ocio
fuera de su domicilio, al menos a diario o

varias veces por semana.

T 319
2/%

e 39%

45%

mHombres (UE) = Mujeres (UE) = Hombres (Espafia) = Mujeres (Espafia)

Fuente: elaboracion propia a partir de datos de Eurofound (2016)

Por otro lado, un informe de la OIT de 2018 “ Etrabajo de cuidados y los

trabajadores del cuidado para un futuro con trabajo decente” sitla a la prestacion

de cuidados no remunerada como “una di mens,]|
trabajo” . Desde USO apoyamos | as rtedasvyi ndi c a
las horas que se trabajan, pero no cuentan en el PIB, son horas perdidas, ademas

de lo que ello supone en términos de desigualdad salarial. Estas horas perdidas

son, principalmente, horas perdidas, en términos salariales, por las mujeres.

En funcién de los calculos de la OIT, cada dia se dedican 16.400 millones de horas
a este tipo de trabajo en el mundo, equivalente a 2.000 millones de personas
trabajando ocho horas al dia sin ser remuneradas.

En resumidas cuentas, no solo hay mas mujeres trabajando sin ser remuneradas,
sino que, entre las personas trabajadoras, las mujeres asumen la mayor parte de
las tareas del hogar y del cuidado. Aunque esta realidad es innegable, desde USO
reivindicamos una actualizacion de las encuestas de usos del tiempo, que ademas
recojan las actitudes de las personas jovenes sobre este asunto, ya que
sospechamos que los roles de género pueden seguir reproduciéndose con
normalidad a pesar del paso del tiempo.

Necesidad de cambio en las politicas de conciliacion

Hemos visto como la brecha de género en el empleo tiene su origen en
estereotipos y roles asignados a hombres y mujeres que, lejos de haber sido
superados, se encuentran profundamente arraigados en la sociedad.

Es evidente, y asi lo reclamamos desde USO, que necesitamos politicas que
reviertan esta situacion y consigan la tan deseada igualdad laboral entre hombres

15
UsSe

UNION SINDICAL OBRERA



" EL DI ES MID,

LA LUGHA ES HUESTEA brecha de género 2022

B Informe sociolaboral sobre Ia 8Marzo22

DIiA INTERNACIONAL DE LA MUJER

y mujeres. No obstante, y aunque el Estado ha desempefiado un papel
fundamental en la creacion de un marco legal para impulsar una mayor
participacion de la mujer en el empleo, la economia y la sociedad, desde USO
creemos que las politicas que se han disefiado hasta ahora no han tenido el efecto
esperado en lo que respecta a fomentar la corresponsabilidad.

Llevamos afios oyendo hablar de politicas de conciliacién familiar y laboral, pero
las carreras profesionales de las mujeres siguen paralizandose con la maternidad,
ante la falta de corresponsabilidad personal y social.

Actualmente, las politicas de conciliacibn mas relevantes son las siguientes:

- Ley 33/1999: a través de esta ley, se implementé el derecho a la reduccion de

jornada con una proteccion contra el despido improcedente hacia las personas

gue hicieran uso de ellas. Pero, a pesar del fondo positivo, no han cambiado en

absoluto los roles de género por esta medida. Por el contrario, un estudio realizado

por Sara de la Rica y Lucia Jordén en 2015 demuestra que han sido las mujeres
lasquesehanacogi do a ese der expnobabiyjdaddequelasr e qgu e
madres trabajen a jornada parcial aument6 un 18 % con la implementacion de la

leyo .

- Permisos retribuidos de maternidad, paternidad y lactancia: los dos primeros
guedan regulados en el RD-ley 6/2019, de 1 de marzo, y han pasado a llamarse
“permi sos por nacimiento”. Asdispanianddeunest a r ¢
permiso mas reducido que, ademas, era transferible, por lo que las situaciones en
las que la madre se quedaba en casa para hacerse cargo de sus hijos mientras
que el padre iba a trabajar eran habituales. Desde la equiparacion de ambos
permisos a 16 semanas, efectiva desde el 1 de enero de 2021, la madre biolégica
o legal y el otro progenitor, independientemente de su sexo, se encuentran en
mayor igualdad de condiciones. A pesar de ello, aun queda mucho por hacer si
tenemos en cuenta que, en otros paises, las condiciones de madres y padres para
la conciliacién laboral y familiar son mucho mejores.

El permiso por lactancia, regulado en el articulo 37.4 del Estatuto de los
Trabajadores, también supone un avance en materia de conciliacion, pero hemos
de recordar que ni este permiso ni el de nacimiento contemplan las horas que
necesitan las mujeres para recuperarse psicolégicamente y en cuestiones de
salud de las consecuencias de la maternidad, que, por razones obvias, son
diferentes a las de los hombres, por lo que en futuras politicas se habria de tomar
en cuenta.

- Adaptaciones y reducciones de jornada recogidas en el Estatuto de los
Trabajadores y excedencias: el problema de estos permisos, a los que se
acogen una gran cantidad de mujeres para poder ejercer labores de cuidado, es
gque no estan retribuidos. Por tanto, y teniendo en cuenta la cantidad
desproporcionada de mujeres que se acogen a las reducciones con respecto a los
hombres, hay que sefalar que lo que pretendia ser conciliacion se convierte en un
esfuerzo extra para las mujeres. El Estatuto de los Trabajadores contempla una
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disminucién proporcional en el caso de las reducciones de jornada, un minimo de
1/8 y un méaximo de 1/2 de la duracién de esta.

Ademas, se puede recurrir a excedencias para mejorar la conciliacion de la vida
personal y familiar, lo que incluye el cuidado de familiares y la atencion hospitalaria
directa y permanente por motivos de enfermedad. Pero, de nuevo, y lo hemos
comprobado analizando los datos de parcialidad de 2020 y 2021, son
herramientas que, aunque se han puesto a disposicion de hombres y mujeres, solo
estas ultimas han aprovechado.

- Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantizar la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la
ocupacion. Este decreto sent6 las bases en lo que respecta a la obligatoriedad de
tener planes de igualdad y modifico parte del articulo 34.8 del Estatuto de los
Trabajadores, con el fin de aportar una mayor flexibilidad horaria en el empleo,
incluyendo la posibilidad de teletrabajo. El principal objetivo es evitar las
reducciones de jornada, que vienen acompafiadas de la reduccion salarial.

Desde USO, valoramos la flexibilizacion de las jornadas. Pero, a pesar ello,
creemos que bajo esta “flexibilizacion” adur
ejemplo de ello es la creencia de que el teletrabajo favorece a las mujeres, puesto

gue son las que mayor problema tienen para conciliar, y equipara teletrabajo con

conciliacién, suponiendo una doble carga para ellas. La verdadera solucién no

pasa por favorecer la conciliacién de las mujeres, sino por educar para que, tanto

los hombres como las instituciones, sean participes de igual forma de la vida

familiar.

- Negociacién de politicas de conciliacion en los convenios colectivos: la
perspectiva de género en la negociacion de convenios colectivos sigue siendo hoy
una asignatura pendiente. Es habitual encontrar permisos retribuidos mas amplios
en los convenios de sectores altamente feminizados, como el de limpieza.
Hablamos, en este caso, de la diferencia en el nUmero de dias propios o de horas
para el acompafiamiento a visitas médicas de terceros. Un ejemplo de ello lo
encontramos en dos convenios de la Comunidad de Madrid, uno de ellos
perteneciente a un sector muy masculinizado y otro a uno muy feminizado: los de
Construccién y Obras Publicas y el de Limpieza de Edificios y Locales. En el
convenio de limpieza, compuesto por un 90 % de mujeres aproximadamente, se
contemplan seis dias de asuntos propios y un permiso para acompafar a hijos y
familiares a visitas médicas de 10 horas anuales, mientras que en el de
construccion, con aproximadamente un 90% de presencia masculina, no aparece
ningun permiso equivalente, mas alla de los que estan presentes en la mayoria de
convenios (nacimiento, matrimonio o fallecimiento de familiares).

Un cambio en las politicas llevadas a cabo hasta ahora deberia contemplar
medidas como las siguientes:

- Jornadas laborales intensivas y flexibles: algunas empresas ya lo tienen.
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- Permitir el teletrabajo o el trabajo hibrido como medida adicional, siempre y
cuando este sea posible y con unas garantias minimas. Fomentarlo por igual en
sectores feminizados y masculinizados, y de forma igualmente equitativa en
cuanto a sexos entre la plantilla.

- Permisos retribuidos para el cuidado en todos los convenios colectivos,
especialmente en los mas masculinizados.

- Guarderia propia para cuidado de hijos de los trabajadores; pero, sobre todo, un
aumento de plazas y horarios en guarderias publicas.

- Inversidn en politicas educativas de igualdad para fomentar un cambio cultural
que consiga apaciguar los determinantes estereotipos de género desde la infancia.

Nuevas practicas de trabajo y liderazgo femenino

Como ya hemos adelantado, el teletrabajo es una de las medidas estrella a la que
han recurrido numerosas empresas; no solo para adaptarse a las circunstancias
sobrevenidas en el contexto de pandemia, sino también para favorecer la
conciliacion.

Pero la creencia de que el teletrabajo favorece mas a las mujeres porgue gracias
a este pueden conciliar mejor es contradictoria. Esto supone afirmar que la
conciliacion es un problema que solo tienen las mujeres, que tienen la
responsabilidad ultima del cuidado de la casa.

Los resultados del i nforme de | a consultor
business 2021, una ventana de oportunidades” sugi eren que | a i mpl
teletrabajo puede ser una de las causas por las que se ha producido un impulso

del liderazgo femenino en las empresas a nivel mundial.

Un 58 % de los encuestados por la compafia cree que la modificacion de las
practicas de trabajo que ha provocado la pandemia ha permitido a las mujeres
desempeifiar un mayor liderazgo en sus respectivas empresas. Asimismo, el 69 %
de las empresas en el mundo esperan un impacto positivo de las nuevas practicas
laborales en las trayectorias profesionales de las mujeres a largo plazo. Estas
respuestas contrastan con lo que afirman una gran cantidad de estudios recientes
sobre la situacion laboral de las mujeres en el corto plazo: que, durante el
confinamiento, la mayor parte de responsabilidades del cuidado recayo sobre las
mujeres en diferentes paises, ademas de verse mayormente afectadas por
despidos y bajas laborales que los hombres.

Por otro lado, segun este informe, un 31 % de las empresas estan implantando el
trabajo flexible como medida para fomentar el acceso de las mujeres a la alta
direccién. El trabajo flexible es la cuarta accibn mas comun de las empresas para
aumentar la paridad de género en 2021. Una medida que solo arregla una parte
del problema: las mujeres acceden a esos puestos porque pueden compatibilizar
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mejor su carga familiar, no porgue esta se reparta equitativamente. Se sigue
hablando de conciliacion para la mujer y no de corresponsabilidad.

En cuanto a la situacion de las mujeres en Espafia, el BBVA Research confirma el
aumento de la brecha de género en el mercado laboral, que se ha acelerado en
los dltimos meses, ya que los sectores de actividad que ocupan las mujeres se
han visto mas castigados por la pandemia. La cifra de mujeres directivas es, en el
caso de Espaifia, la misma que en 2020, lo que significa que, si bien no ha habido
avances en este aspecto, tampoco retrocesos.

Desde la experiencia de USO, podemos afirmar que las nuevas tecnologias y el
teletrabajo parecen haber favorecido a las mujeres; que, desde su implantacion,
han asistido en mayor medida a reuniones y formaciones. Reconociendo las
ventajas de este nuevo modelo de trabajo para la conciliacién de las familias, este
no debe ser considerado una medida estelar para que las mujeres puedan conciliar
si no se llevan a cabo medidas complementarias que aboguen por la
profesionalizacion del sistema de cuidados y por una mayor corresponsabilidad
personal y social. Asimismo, el impulso del liderazgo femenino no puede basarse
en la implementacion del teletrabajo, puesto que esta medida no evita que se
reproduzcan los tradicionales roles de género.

Fracaso del Plan MECUIDA

No podemos terminar este apartado del informe sin hacer especial mencién al Plan
MECUIDA, medida de conciliacién derivada de la situacion extraordinaria que
vivimos desde que se declaro la pandemia por covid-19.

Este plan, que se ha prorrogado siete veces, se regula en el articulo 6 del Real
Decreto-ley 8/2020, de 17 de marzo, y permite a las personas trabajadoras o bien
flexibilizar su jornada laboral o bien reducirla. En ambos casos, para poder cuidar
de familiares.

En sucesivas notas publicadas en nuestra pagina web, hemos calificado a esta
medida de insuficiente y discriminatoria por las siguientes razones:

- Como también ocurre con otras medidas ordinarias mencionadas, sigue
reproduciendo los roles de género, al ser las mujeres las que, en su
mayoria, hacen uso del plan. ElI 99 % de las numerosas consultas llegadas
a USO sobre este tema fueron de mujeres.

- En la mayoria de los casos, las personas trabajadoras han tenido que
recurrir a la reduccion de jornada, porque asi lo exigia la dificil situacién;
especialmente cuando se ha producido en el pais un aumento de contagios.
Al igual gue ocurre con una reduccion de jornada convencional, el salario a
percibir se ve reducido, y no todas las personas pueden permitirse
prescindir de una parte de su salario.
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- Estos dos hechos suponen una doble discriminacion: de género y
econOmica. Esta medida no tiene en cuenta el desigual punto de partida
entre hombres y mujeres y entre personas que reciben salarios muy
distintos y con diferentes niveles de responsabilidad familiar. Las familias
monoparentales en situacion de precariedad han sido las mas afectadas.

Ademas de todo ello, USO ha denunciado que las prérrogas se han producido con
la antelacion minima, lo que ha provocado un aumento en la incertidumbre de las
familias susceptibles de acogerse a este plan.

Como conclusién, podemos extraer que, si bien se ha hablado de conciliacion y
corresponsabilidad en los ultimos afios, las medidas que se han llevado a cabo
desde las instituciones para fomentarlas no han servido para evitar los roles de
género y han seguido perpetuando una situacion mas precaria para las mujeres,
especialmente las madres. Es necesario, por tanto, un cambio de rumbo que dé
la vuelta a estas politicas.

4. CONCLUSIONES

A lo largo del presente informe, hemos podido comprobar cémo las consecuencias
de la crisis sanitaria y economica del covid-19 sobre el empleo han afectado de
forma diferente a hombres y mujeres. Aunque en los primeros momentos de la
pandemia se redujo la brecha de género en el empleo, principalmente por la
demanda de trabajos esenciales relacionados con los cuidados, la posterior
recuperacion ha seguido una tendencia opuesta.

Las mujeres, cuyo punto de partida ya era desventajoso, se han visto mas
afectadas por el desempleo, por la temporalidad -una brecha que no ha dejado de
crecer desde 2019-, y, sobre todo, por la parcialidad, lo que influye directamente
en las condiciones laborales y poder adquisitivo presente y futuro de las mujeres.
En definitiva, las mujeres sufren actualmente una mayor precariedad e
inestabilidad en sus empleos.

Concretamente, el hecho de que un porcentaje mucho mayor de mujeres que de
hombres trabaje a tiempo parcial, y que uno de los principales motivos sea la
necesidad de atender a familiares, constata de una forma inequivoca la vigencia
de los tradicionales roles de género. Unos roles que no encajan dentro de la
sociedad igualitaria que desde USO reivindicamos construir. En este sentido,
vemos necesaria una actualizacion de las encuestas de los usos del tiempo, que
complemente el analisis ya realizado y que, sobre todo, refleje los efectos de la
pandemiay si estos fueron coyunturales o se han estructuralizado, suponiendo un
paso atras.

Del analisis de las numerosas politicas de conciliacion que se han implementado
hasta ahora desde las instituciones, podemos extraer que estas han sido
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insuficientes en lo que respecta al fomento de la corresponsabilidad. Por el
contrario, han provocado un efecto, a nuestro modo de ver, indeseado: se ha
conseguido salvar la crisis de cuidados, pero con la conciliacién casi en exclusiva
de las mujeres. Un claro ejemplo de ello lo tenemos en el excesivo y
desproporcionado porcentaje de reducciones de jornada que tienen las mujeres
por motivos de cuidados, asi como en el fracaso del Plan MECUIDA, que ha
obligado casi exclusivamente a las madres a renunciar a parte de su salario.

Ademas, hemos reflexionado acerca de las nuevas practicas laborales, como el
teletrabajo, y como pueden ellas relacionarse con el impulso del liderazgo
femenino. Nuestra conclusion es que, aunque se ha visto que el teletrabajo ha
ayudado a que las mujeres tengan una mayor presencia a nivel laboral y se crea
gue puede beneficiarlas a la hora de ejercer su liderazgo, es un error utilizar dicha
medida si esta no viene acompafiada de otras que liberen a las mujeres de las
responsabilidades en el hogar. Siguiendo esta linea, seria interesante analizar, en
futuros estudios, como la falta de corresponsabilidad social puede afectar a la
presencia de mujeres en puestos de responsabilidad.

Volviendo al punto de partida, USO considera necesario repensar las politicas de
igualdad relacionadas con la conciliacion que se han tomado hasta ahora.
Debemos reivindicar un cambio cultural que implique a todos y a todas, puesto
gue no es justo que las mujeres sean las que, de nuevo, se vean obligadas a
soportar solas el peso de los cambios que tanta falta hacen para conseguir una
plena igualdad de género.

Por altimo, USO reivindica una negociacién colectiva con perspectiva de género.
No solo plasmada en los planes de igualdad, que deben ser fruto de un estudio
real y concienzudo de la situacién de cada empresa y su sector, sino en el grueso
de la negociacion colectiva. Los convenios colectivos, especialmente en sectores
masculinizados, no recogen las mismas medidas de conciliacion por no haber sido
consideradas necesarias para los hombres. Pero tampoco facilitan, mientras se
llega a un reparto social equitativo de las cargas, la incorporacion a estos sectores,
generalmente mas estables y con mejores salarios, de las mujeres.

#8M #LalLuchaEsNuestra
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