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Este estudio, que el Consejo Econdmico y Social de Aragon presenta a las instituciones y a
la sociedad aragonesa en general, se sitta en un momento en el que la crisis econdmica genera-
lizada reclama, segun los expertos, una transformacion del actual modelo productivo; el cambio
deberia sustentarse en un mayor y mejor uso de la innovacion tecnoldgica, del conocimiento,
de la formacién, de la internacionalizacion de las empresas (grandes y pequenas) y del fomento
de iniciativas innovadoras, entre otras medidas. Por instinto de supervivencia y haciendo de la
necesidad virtud, parece existir un acuerdo ampliamente compartido en que debemos mejorar
un factor clave para el desarrollo de cualquier economia: la productividad.

El CESA, aceptando, pues, que la productividad es la base y la garantia de un creci-
miento econdémico sostenido en el tiempo y de un mayor progreso y bienestar para todos,
ha decidido abordar el estudio de esta variable econémica desde muy distintas perspectivas,
que se complementan entre si, elaborando una trilogia de trabajos que lleva por titulo general
Productividad y empleo. El primer estudio, que el lector tiene en sus manos, aborda la
“Organizacion del trabajo, conciliacién y absentismo”, a este le seguird un segundo
titulado “Tipos de jornada y productividad del trabajo” y un tercero denominado “Pro-
ductividad y crecimiento”.

La incorporacion de la mujer al mercado laboral ha sido, sin duda, un factor socioecon6-
mico de primer orden, con importantes repercusiones en los ambitos personales, familiares
y laborales y ha puesto de manifiesto un nueva probleméatica: la necesidad de conciliar en
la vida de las personas, los compromisos familiares con las obligaciones del trabajo. Si un
trabajador o trabajadora encuentra dificultades para armonizar su vida personal y familiar con
el desarrollo satisfactorio de sus tareas laborales, es muy probable que su rendimiento y, por
ende, su productividad, sea inferior a o deseable a pesar del esfuerzo. Planteamos, pues, la
necesidad de la conciliacion desde la perspectiva de la mejora de la productividad.

El tiempo es un recurso limitado, y dado que las personas deben contar con una fuente
de renta minima, toda la actividad humana esté relacionada con la organizacién y el reparto
de ese tiempo. En esta linea, el presente estudio ofrece una visién general de los usos tem-
porales en el trabajo, con especial atencion a los aspectos concretos de la conciliacion y
también del absentismo.

Se analiza el mercado laboral y la jornada de trabajo en Europa, Espafa y Aragén, des-
agregando el andlisis por sectores productivos cuando ello es posible, y atendiendo a varia-
bles como la duracion de la jornada, el tipo de contrato (completo o parcial, a jornada continua
o partida), si el trabajo es por cuenta propia o ajena, la utilizacion de horas extraordinarias,
etc.... Todo ello se completa con un andlisis de la valoraciéon del tiempo necesario para la
vida personal, del absentismo y de las medidas que se han ido adoptando desde distintos
ambitos para favorecer la conciliacion.

Esperamos que este estudio, y también los dos siguientes, aporten datos objetivos y
rigurosos que contribuyan al avance de la productividad en sus distintas acepciones, y que
faciliten a los responsables publicos y privados la tarea de mejorar el actual modelo produc-
tivo, junto con las condiciones de vida de los ciudadanos.

Angela Abos Ballarin
Presidenta del Consejo Econémico y Social de Aragon
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Introduccién

Es un hecho bien conocido que la organizacion del tiempo disponible esta adquiriendo
un papel relevante en el mundo occidental. En efecto, en una sociedad en la que el progreso
técnico ha permitido que las necesidades basicas se encuentren cubiertas, las personas son
conscientes de que el tiempo, sobre todo su organizacion, es un elemento que, bien gestio-
nado, puede permitir mejoras sustanciales en el bienestar, tanto en términos absolutos como
relativos. Sin duda la frase “el tiempo es relativo”, acufiada por Eisntein, ha calado hondo,
tanto que ha pasado a ser propiedad del acervo popular.

Para dar una idea de la importancia del tiempo en términos absolutos, basta con recordar
que la jornada maxima de trabajo ordinario, regulada por ley en todos los paises desarrollados,
ha seguido una tendencia decreciente en el tiempo. Y no solo esto, sino que ademas se ha
implementado toda una serie de posibilidades de contratacion a tiempo parcial que permiten
un mayor grado de flexibilidad a la hora de organizar el tiempo disponible.

Resulta evidente que la tendencia hacia la reduccion del tiempo dedicado al trabajo ha
sido constante en las Ultimas décadas entre los distintos paises desarrollados. Este hecho
refleja la existencia de un proceso de reorganizacion del tiempo de trabajo, puesto que
supone una restriccion fisica. Esta reduccion no sélo aparece por una menor jornada total
sino también por una mayor preferencia por los contratos a tiempo parcial. Este proceso
ha sido especialmente relevante en algunos grupos especificos de trabajadores y entronca
directamente con el cambio de roles que tradicionalmente se asociaban tanto al acceso a un
empleo como en la distribucion del trabajo no remunerado.

En definitiva, la tendencia comentada sugiere la conveniencia de analizar el fendbmeno
desde distintas perspectivas que permitan conocer y aproximar las consecuencias y 10s
efectos de esta tendencia. La eleccion de la perspectiva a adoptar no es sencilla, puesto
que afecta a cualquier actividad humana, desde la distribucion de las tareas domésticas o
la decision de participar o no en el mercado de trabajo hasta la organizacion del tiempo de
permanencia en el lugar de trabajo y/o los efectos del absentismo laboral.

También desde la perspectiva de la empresa y la gestion de la actividad productiva, la
organizacion y utilizacion del tiempo han pasado a ser asuntos de especial relevancia. Esto
es asi porque la jornada maxima, como se ha comentado, esta limitada y la organizacion
del tiempo de trabajo esta alcanzando un elevado protagonismo y se integra dentro de la
denominada gestion de recursos humanos de una empresa. Sin duda, una gestion adecuada
puede contribuir a mejoras sustanciales de la productividad de los empleados, puesto que
éstos valoran de manera importante un buen horario y/o aspectos asociados con la flexibi-
lizacion de la jornada laboral, tanto en lo referente a su duraciéon como al espacio fisico en
que debe realizarse la tarea.

Estas cuestiones determinan un escenario que es necesario delimitar. Este es el objetivo
de este trabajo, presentar una aproximacion fundamentalmente descriptiva del fendmeno
de la organizacion del trabajo entendida en un sentido amplio, asi como explorar algunos
aspectos asociados a dicha organizacion. Este objetivo es extremadamente ambicioso, por
lo que necesariamente debemos optar por alguna simplificacion. La perspectiva adoptada en
este informe es generalista, ya que se pretende desarrollar una especie de guia en la que se
muestren algunos de los elementos clave relacionados con la organizacion del trabajo.

En este sentido, debemos sefnalar que dada la restriccion del tiempo disponible (no pode-
mos utilizar méas de 24 horas al dia) y dado que las personas deben contar con una fuente de
renta minima, toda la actividad humana esta relacionada con la organizacion del tiempo en
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general. En este informe nos centraremos en algunos de estos aspectos. Otros, como pueden
ser los cambios de habitos asociados al consumo, o el efecto directo sobre la acumulacion
de capital humano o la influencia sobre la productividad de las empresas, 0 una mirada mas
profunda desde la denominada perspectiva de género, son elementos sin duda interesantes y
que requeririan posiblemente informes independientes. En el que aqui nos ocupa hablaremos
brevemente de algunos de estos temas, pero dado el objetivo nos centraremos en otros A
continuacion presentamos someramente el contenido de los capitulos del informe.

La cuestion de la organizacion del tiempo de trabajo y la conciliacion laboral es un tema
global. No es posible analizarla desde un punto de vista particular o local puesto que las
consecuencias de la adopcion de determinadas medidas relacionadas con estos aspectos
tiene consecuencias en términos relativos. Por este motivo, el capitulo 1 se dedica al plan-
teamiento general de la problematica, y a contextualizar el resto del informe. Para hacerlo
es necesaria una mirada a la Union Europea por dos motivos. El primero tiene que ver con
sus esfuerzos en este ambito, concretados en la elaboracion de Directivas (de obligado
cumplimiento para los paises miembros) centradas en aspectos de igualdad de género y
relevo generacional. El segundo es que dificilmente se pueden plantear medidas en nuestro
pais si no conocemos la situacion del entorno mas inmediato. En un mundo cada vez mas
interconectado las consecuencias de determinadas medidas de politica no son indepen-
dientes de dicho entorno.

El capitulo 1 se inicia con una presentacion de los principales datos relativos al mercado
de trabajo de los paises europeos, haciendo especial hincapié en las diferencias laborales
entre hombres y mujeres y a los motivos que les llevan a trabajar a tiempo parcial. Posterior-
mente, se analiza en qué medida aspectos tales como la organizacién del trabajo, la carga
horaria o la satisfaccion afectan al equilibrio entre el trabajo y la vida familiar de los ciudada-
nos. Por ultimo, se realiza un revision de las principales medidas de conciliacion (permisos de
maternidad, paternidad y parentales) y la diferencias en la aplicacion de estas medidas por
paises. Este planteamiento permite, como se ha comentado, establecer el contexto en que
nos movemos en la actualidad, sin el que no seria posible analizar correctamente la situacion
de nuestro pais.

A continuacion, el capitulo 2 presenta una serie de aspectos descriptivos relacionados
con el mercado de trabajo y el uso del tiempo en Espana. En este sentido, consideramos que
una perspectiva de género es imprescindible dado que las nuevas formas organizativas se
encuentran inmersas en un proceso de integracion de las mujeres en el mercado de trabajo.
Seria dificil entender los procesos que se describiran sin tener en cuenta este aspecto. Otra
cuestion sustancial es la de la cualificacion. Sin lugar a dudas el incremento del porcentaje
de personas que acceden a la formacion de grado superior supone un importante cambio
en términos culturales y de preferencias tanto en términos de participacion en el mercado
laboral, como en lo referido al ocio puro o a la organizacion de las tareas domésticas. Por este
motivo, en el capitulo 2 se presenta una panoramica general de la situacion en el mercado
de trabajo que permitira disponer de un marco de referencia para los distintos aspectos que
se trataran en los capitulos posteriores.

En la vida de toda persona coexisten tres dimensiones: laboral, familiar y personal. En
estas dimensiones las personas desempenamos diferentes tipos de tareas en contextos tam-
bién distintos, por lo que la conciliaciéon y, por ende, el reparto funcional del tiempo entre ellas
resulta imprescindible. Estas tres facetas de la vida son las que se analizan en el capitulo 3
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de este informe, con el objetivo de concluir como interactian entre si a través de las distintas
formas de organizacién del tiempo del que disponemos.

Asi, en primer lugar, trataremos el entorno laboral atendiendo al grado de autonomia
disponible por el trabajador para organizar su tiempo durante la jornada laboral. En segundo
lugar, nos centraremos en el entorno familiar y personal haciendo especial hincapié en el grado
de discriminacion existente entre hombres y mujeres. En definitiva, se analizara el grado de
corresponsabilidad en el reparto del trabajo doméstico, que incluye una serie de tareas que
no se ven (lavar, fregar, planchar, cocinar,...) y que tradicionalmente han sido asignadas a las
muijeres. En tercer lugar, se analizara el tiempo dedicado a lo personal, ocio y tiempo libre,
atendiendo también a la diferenciacion por género.

Tras haber analizado la conciliaciéon laboral desde el punto de vista de los trabajadores,
analizaremos en Ultimo lugar el grado en el que las empresas facilitan la conciliacién entre
las distintas facetas anteriormente comentadas. Las medidas de conciliacion influyen en la
organizacion del tiempo disponible con lo que es interesante analizar si existe algun tipo de
relacion entre esta cuestion y factores como los costes asociados a la rotacion laboral, el
absentismo, los accidentes laborales, asi como en la satisfaccion y en la motivacion laboral
de los trabajadores. Todos estos elementos influyen en la eficiencia y la productividad por lo
que son elementos que merece la pena analizar.

Los dos ultimos capitulos se dedican a considerar lo relativo a la regulacion, tanto empre-
sarial como publica, lo que ayuda a completar la perspectiva sobre la problematica que nos
ocupa.

Gran parte de las medidas puestas en marcha por los poderes publicos requieren la
colaboracion de las empresas y de los sindicatos para hacerlas posibles. Por otra parte, los
acuerdos a través de convenios colectivos tienen tanto o mas protagonismo que el Estado
en materia de conciliacion y, en ocasiones, la negociacion entre organizaciones empresariales
y sindicales ha ido por delante de la actividad normativa del Estado.

En este capitulo se va a analizar desde una doble perspectiva, empresarial y sindical,
las medidas adoptadas en Espafa en materia de conciliacion de vida personal, familiar y
laboral.

Por ultimo, el capitulo 6 se centra en las cuestiones que incumben a la administracion
publica tanto desde el punto de vista de la legislacion como en iniciativas concretas en algu-
nos sectores determinados.

Para terminar, dada la vocacion inicial de este informe, se presentan algunas de las prin-
cipales conclusiones. En este sentido no se ha pretendido ser exhaustivo sino simplemente
mostrar en términos generales lo expresado en términos mas especificos en cada uno de
los capitulos.
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1. Estudio comparado en el &mbito europeo de la organizacién del trabajo

1.1. Introduccion

En algunos paises europeos las medidas de compatibilizacion de la vida laboral y perso-
nal son desde hace décadas un objetivo prioritario de las politicas sociales, antes incluso de
que se integraran como acciones dentro de la politica de la Unién Europea. Sin embargo, el
nivel de aplicacion de las medidas de conciliacion es muy diferente de unos paises a otros.
En muchos de ellos estas medidas se han adoptado por imposicién de la normativa europea
y hay grandes divergencias en los niveles de aplicacion, con lo que el analisis del entorno
internacional es un punto de partida imprescindible como elemento que contextualice o que
esté sucediendo en Espana.

El origen de las politicas de conciliacion de la vida laboral, familiar y personal esté en el
establecimiento del principio de igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres que
se menciona en el Tratado Constitutivo de la Comunidad Europea, en la Carta de Derechos
Fundamentales de la Unién Europea'. Sin embargo, las estrategias de apoyo de las acciones
de conciliacion requieren del compromiso de diversos agentes. El papel de la Unién Europea
en este campo es relativamente limitado, aunque el éxito de las politicas de conciliacion afecta
al logro de importantes objetivos de UE, en particular el de crear mas y mejores puestos
de trabajo. Aunque son los Estados miembros los que tienen la responsabilidad final en la
aplicacion de las politicas, es la politica de cohesion de la UE, en especial el Fondo Social
Europeo, un importante aporte de recursos financieros para la implementacion de las medidas
asociadas a estas cuestiones.

Son dos los motivos de preocupacion que hacen que las medidas de conciliacion sean
tenidas en cuenta por las politicas europeas. En primer lugar la inquietud por llegar a la
igualdad de género en el ambito laboral. La Estrategia de Lisboa en su relanzamiento de
2005 puso énfasis en el crecimiento y el empleo y fij6 como objetivo para 2010 alcanzar una
tasa de empleo femenino del 60%. Se pone de relieve la necesidad de mirar al ambito de la
familia y adoptar medidas en este sentido para avanzar mas rapidamente en la igualdad de
género real en el mundo del trabajo (permisos parentales repartidos entre hombres y mujeres,
reorganizacion del tiempo de trabajo, servicios de cuidados para personas dependientes). En
segundo lugar esta la renovacion generacional. El envejecimiento de la poblacion y las bajas
tasas de fertilidad manifiestan que la incorporacion de la mujer al trabajo no ha venido acom-
pafada de una transformacion en la sociedad ni en las estructuras de trabajo que puedan
hacer compatibles ambos aspectos de la vida. Los datos reflejan cémo aquellos paises que
tienen politicas efectivas para que los trabajadores equilibren sus responsabilidades laborales
y familiares tienen tasas de fertilidad mas altas y tasas de empleo femenino mas elevadas,
como se comprueba al comparar los datos de Euostat referidos a la fertilidad y el pocentaje
del gasto social destinado a ayudas familiares y para los hijos que muestran que en Espana
ambas magnitudes estan por debajo de la media de la UE.

Las politicas europeas en el ambito de la conciliacion se desarrollan fundamentalmente a
través de Directivas que son de obligado cumplimiento para los paises miembros. Las princi-
pales se refieren a los permisos de maternidad, permisos parentales o por motivos familiares
urgentes y a la prohibicién, en términos de condiciones laborales, del tratamiento desigual
del trabajo a tiempo parcial y del trabajo a tiempo completo. Espafia es uno de los paises

T Diario Oficial de las Comunidades Europeas. 18 de diciembre de 2000 (2000/C 364/01).
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que mas ha legislado en tiempos recientes en tal sentido, gracias a las medidas contenidas
en el Plan Concilia®, la Ley de Igualdad entre Mujeres y Hombres® y el Estatuto Bésico del
Empleado Publico*, asi como adaptaciones efectuadas por las CCAA, donde ya se contienen
medidas conciliadoras de trabajo a tiempo parcial y flexibilizacion del trabajo de los padres con
nifos. Sin embargo, todavia esta muy por detras de otros paises europeos en la aplicacion
efectiva de las medidas.

Por otro lado, cobra especial relevancia la estructura empresarial de cada pais. Los com-
portamientos de las empresas juegan un papel fundamental en el desarrollo de la conciliacion
entre trabajo y entorno personal. Muchas de las medidas que se recogen en las normativas
dictadas por los poderes publicos requieren de su colaboracion para ponerlas en marcha.
Hay que poner de relieve que muchas empresas van por delante de la normativa, ofreciendo
a sus trabajadores medidas y soluciones que hagan posible un equilibrio entre su vida pro-
fesional y su vida privada.

Lo que resta de este capitulo se estructura en tres apartados. En el primero se recogen
datos relativos al mercado de trabajo de los paises europeos, haciendo especial incidencia
en las diferencias laborales entre hombres y mujeres y a los motivos que les llevan a trabajar
a tiempo parcial. El segundo apartado analiza en qué medida aspectos tales como la orga-
nizacion del trabajo, la carga horaria o la satisfaccion afectan al equilibrio entre el trabajo y la
vida familiar de los ciudadanos. Por ultimo, se realiza una revision de las principales medidas
de conciliacion (permisos de maternidad, paternidad y parentales) y la diferencias en la apli-
cacion de estas medidas por paises.

1.2. Organizacion del trabajo En europa

Un aspecto fundamental para poder medir el avance logrado en el area de la conciliacion
de la vida personal, familiar y laboral y poder realizar un andlisis comparativo es la disponi-
bilidad de datos apropiados. En el marco de la Unién Europea existen diferentes sistemas
de informacion en los que se analizan aspectos relativos al empleo; una de estas fuentes de
informacion es EuroStat, el organismo europeo dedicado a la elaboracion y publicacion de
estadisticas, a través de las Encuestas de Fuerza del Trabajo (Labor Force Surveys). Estas
encuestas recogen amplia informacién de los aspectos laborales relevantes en los paises
europeos.

Una limitacion, sin embargo, es la falta de datos relativos a la conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral de los ciudadanos europeos. Por ello, complementamos la infor-
macion de la base EuroStat con la recogida por la Fundacion Europea para la mejora de
las Condiciones de Vida y Trabajo®. Este organismo implementa la encuesta europea sobre
las condiciones de trabajo, que viene realizandose desde 1990 con una periodicidad quin-
quenal. La ultima ediciéon publicada data del 2005 e incluyé 31 paises y unos 235 millones
de ocupados. El objetivo general de la encuesta es ofrecer una vision de la situacion de las

2 Plan integral para la conciliacion de la vida personal y laboral en la Administracion. http://www.mpt.es/docu-
mentacion/iniciativas/mejora_de_la_administracion_general_del_estado/funcion_publica/concilia.html.

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

4 Ley 7/2007, de 12 de abril, del Estatuto Basico del Empleado Publico.

5 www.eurofound.europa.eu/about/index.htm
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condiciones de trabajo en toda Europa, asi como una indicacion del alcance vy el tipo de
cambios que afectan a la poblacion activa y a la calidad del trabajo. Una de las cuestiones
analizadas es la relativa a la diversidad de formas de organizaciéon del trabajo en Europa,
que constituye el objeto del presente capitulo. Se recoge ademas abundante informacion
respecto a la igualdad de oportunidades en el entorno laboral, formacion, salud y prevencion
y satisfaccion en el trabajo.

Es necesario sin duda analizar conjuntamente estas dos fuentes de datos, de manera
que los datos objetivos de las estadisticas laborales se complementen con la percepcion que
los ciudadanos tienen de la medida en que su trabajo interfiere 0 no en el desarrollo de sus
responsabilidades familiares.

1.2.1. SEGREGACION LABORAL Y TIPO DE JORNADA

En este apartado se presenta una vision general de la estructura del empleo en Europa
desde la perspectiva de las diferencias entre hombres y mujeres, con especial atencion al tipo
de jornada, total o parcial. En el afio 2009 la Unidn Europea contaba con una fuerza laboral
de 214 millones de personas. Mas del 60% de esta masa laboral esta concentrada en cinco
paises: Alemania, Espana, Francia, Italia y Reino Unido.

Como se puede observar en el Cuadro 1.1 las tasas de desempleo son muy diferentes
de un pais a otro, siendo los paises del norte (Holanda, Austria y Noruega) los que presentan,
en general, unas tasas de desempleo menores. En el otro extremo, con la mayor tasa de
desempleo de toda Europa (18%), se situa Espana, donde la crisis internacional ha tenido
repercusiones especialmente negativas en el mercado laboral. Otros paises con tasas supe-
riores al 12% son Turquia, Lituania, Estonia y Letonia. En cuanto a las tasas de empleo, varian
entre un maximo de 78% en Islandia hasta un minimo de 44% en Turquia. El promedio de la
tasa de empleo para la UE es del 64,6%. Por tanto, la heterogeneidad es la principal carac-
teristica puesto que aparece una brecha de méas de 14 puntos porcentuales en términos de
tasa de paro y mas de 30 en la tasa de empleo, y determina un entorno en el que no resulta
sencillo implementar politicas de caracter general.
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W CUADRO 1.1

Estructura del mercado laboral por paises en 2009

Empleo Tasa de Tasa de empleo Tasa de empleo
Miles desempleo Tasa de empleo femenino masculino
UE-27 213.883,0 8,9 64,6 58,6 70,7
Alemania 38.130,6 7,5 70,9 66,2 75,6
Austria 4.002,4 4,8 71,6 66,4 76,9
Bélgica 4.389,4 7,9 61,6 56,0 67,2
Bulgaria 3.204,8 6,8 62,6 58,3 66,9
Chipre 369,3 5,3 69,9 62,5 77,6
Croacia 1.548,7 9,1 56,6 51,0 62,4
Dinamarca 2.720,6 6,0 75,7 73,1 78,3
Eslovaquia 2.356,6 12,0 60,2 52,8 67,6
Eslovenia 954.,8 59 67,5 63,8 71,0
Espana 18.736,0 18,0 59,8 52,8 66,6
Estonia 575,8 13,8 63,5 63,0 64,1
Finlandia 2.423,3 8,2 68,7 67,9 69,5
Francia 25.566,7 9,5 64,2 60,1 68,5
Grecia 4.423,2 9,5 61,2 48,9 73,5
Holanda 8.443,4 3,4 77,0 71,5 82,4
Hungria 3.751,2 10,0 55,4 49,9 61,1
Irlanda 1.873,3 11,9 61,8 57,4 66,3
Islandia 159,6 78,3 76,5 80,0
Italia 22.650,1 7,8 57,5 46,4 68,6
Letonia 950,9 17,1 60,9 60,9 61,0
Lituania 1.387,5 13,7 60,1 60,7 59,5
Luxemburgo 214,8 52 65,2 57,0 73,2
Malta 160,4 6,9 54,9 37,7 71,5
Noruega 2.437,4 3,1 76,4 74,4 78,3
Polonia 15.629,5 8,2 59,3 52,8 66,1
Portugal 4.735,5 9,6 66,3 61,6 71,1
Reino Unido 28.179,7 7,6 69,9 65,0 74,8
Republica Checa 4.857,2 6,7 65,4 56,7 73,8
Rumania 8.804,7 6,9 58,6 52,0 65,2
Suecia 4.391,4 8,3 72,2 70,2 74,2
Turquia 20.697,6 12,5 44,3 24,2 64,5

Fuente: Eurostat, Labour Force Survey (datos correspondientes a 2009 para la poblacion de 15 a 64 afos)

Las politicas de conciliacion tienen su origen en la progresiva incorporacion de las mujeres
al mercado de trabajo. Pero esta incorporacion no se ha dado en todas partes al mismo ritmo
ni con la misma intensidad. En Europa las particularidades nacionales son notables y ello ha
tenido incidencia en el proceso de incorporacion femenina al trabajo remunerado. En las Ulti-
mas décadas las diferencias entre las tasas de empleo femenina y masculina ha disminuido
en el interior de cada pais, pero las diferencias entre paises han aumentado, y llega a suponer
una distancia de 50 puntos porcentuales. En el ano 2009, la tasa comunitaria de empleo
femenino fue del 58,6%, bastante inferior a la tasa de empleo masculino, 70,7%.
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La variabilidad entre paises, como se ha comentado es notable, las mayores tasas de
empleo femenino se registraron en Islandia, Noruega, Dinamarca, Suecia y Holanda. Todos
ellos con tasas superiores al 70%. A su vez, estos paises son también los que registran una
mayor tasa de empleo masculina, superior al 75% en todos los casos. Grecia, Italia y Malta
son los Unicos tres paises de la Unién Europea con empleo femenino inferior al 50%.

Un aspecto importante, y que tiene especial relevancia para el tema que nos ocupa, es
la brecha existente entre la tasa de empleo femenina y masculina (Figura 1.1). Esta brecha
refleja, independientemente de la tasa de empleo global del pais, la diferencia existente en la
incorporacion de la mujer al trabajo remunerado. Dentro de la Unién Europea, son sin duda
los paises de Europa del Sur, la Europa mediterranea, los que cuentan con mayor diferencial
de empleo entre hombres y mujeres.

En Espafia, la diferencia entre el nimero de hombres y mujeres trabajadores es una de
las mayores de la Unién Europea. La tasa de empleo en 2009 fue del 52,8% para las mujeres
y del 66,6% para los hombres, lo que supone una diferencia de 13,8 puntos. Esta diferencia
so6lo es superada por Eslovaquia (14,8%), Chipre (15,1%), Luxemburgo (16,2%), Italia (23,1%),
Grecia (26,3%) y Malta (35,1%). El diferencial de Turquia es todavia superior al de estos paises
comunitarios. En Turquia la tasa masculina esta un 43% por encima de la femenina. Sin duda,
detras de esta gran diferencia se encuentra el hecho de que Turquia es todavia un pais muy
tradicional donde la mujer todavia no se ha incorporado plenamente al mercado laboral.

Unicamente cuatro paises, Finlandia, Islandia, Noruega y Suecia, tienen un diferencial
menor de 5 puntos porcentuales. Otros ocho paises estan entre el 5% y 10%, y el resto
superan el 10%. En consecuencia, las medidas orientadas a la equidad relacionadas con el
mercado laboral, tanto a nivel global como individualizadas por paises, tienen sentido puesto
que en general la brecha por género muestra una elevada persistencia que hace que su
reduccion ademas de ser lenta no tenga un caracter homogéneo.
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M FIGURA 1.1
Diferencias en las tasas de empleo femenina y masculina
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Fuente: Eurostat, Labour Force Survey (datos correspondientes a 2009 para la poblacion de 15 a 64 afios)
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Otro aspecto relevante es el relacionado con las caracteristicas del empleo por género.
En términos generales, las mujeres tienen empleos menos estables y peor remunerados. La
distribucion de los contratos se ofrece en el Cuadro 1.2. Asi, resulta claro que las contra-
taciones temporales son mas habituales entre las mujeres que entre los hombres, salvo en
algunos paises de la Europa del Este (Latvia, Estonia, Hungria, Bulgaria y Lituania). Estos
paises se caracterizan por tener tasas de empleo temporal muy bajas. Espana es uno de
los paises con mayor tasa de contratacion temporal, un 25,4% (sélo superada por Polonia),
doce puntos por encima de la media europea, hecho que ha contribuido a la precariedad del
empleo, sobre todo el femenino.

También la contratacion a tiempo parcial es mas comun entre las mujeres que entre los
hombres. El trabajo a tiempo parcial es una estrategia utilizada por los trabajadores que
desean disfrutar de un mejor equilibrio entre su vida familiar y laboral. Por ello, el porcentaje de
mujeres que deciden trabajar a tiempo parcial en lugar de a jornada completa es muy superior
al de hombres. Sin embargo, el trabajo a tiempo parcial suele estar asociado a empleos de
menor categoria y en sectores de empleo basicamente femeninos, lo que dificulta la correcta
compatibilizacion de trabajo y familia, impidiendo el cumplimiento de la maxima europea de
igualdad de oportunidades para hombres y mujeres.

Seria importante el poder acceder a trabajos a tiempo parcial o facilitar transiciones tem-
porales cuando las responsabilidades familiares aumenten, sin que ello conlleve una pérdida
de categoria laboral. De esta forma también se fomentaria el trabajo a tiempo parcial entre
los hombres, permitiéndoles una mayor participacion en las tareas domésticas.

En este sentido Holanda es un pais pionero en la implementacion de medidas que favore-
cen la transicion a empleos con menor carga horaria, de alli que su tasa de empleo a tiempo
parcial, el 48,3%, sea significativamente superior a la del resto de los paises. En este pais,
tres cuartas partes de la fuerza laboral femenina y el 25% de la masculina optan por trabajar
a tiempo parcial. De hecho, Holanda es el Unico pais en el que hay mas mujeres trabajando
a tiempo parcial que a tiempo completo.
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I CUADRO 1.2

Incidencia del empleo temporal y el empleo a tiempo parcial

Empleo a tiempo parcial Empleo temporal
Total Mujeres Hombres Total Mujeres Hombres
(% sobre total (% sobre total (% sobre total (% sobre total (% sobre total (% sobre total
empleados) mujeres) hombres) empleados) mujeres) hombres)
UE-27 18,8 31,5 8,3 13,5 14,4 12,7
Alemania 26,1 45,3 9,7 14,5 14,6 14,4
Austria 24,6 42,9 8,7 9,1 9,0 9,2
Bélgica 23,4 41,5 8,6 8,2 10,2 6,5
Bulgaria 2,3 2,7 2,0 4,7 4,2 52
Chipre 8,4 12,5 5,2 13,4 19,8 7,5
Croacia 9,0 11,6 6,9 11,6 11,9 1,4
Dinamarca 26,0 37,9 15,3 8,9 9,6 8,3
Eslovaquia 3,6 4,7 2,7 4,4 41 4,6
Eslovenia 10,6 13,2 8,4 16,4 17,8 15,1
Espafia 12,8 23,0 4,9 25,4 27,3 23,8
Estonia 10,5 13,8 7,0 2,5 2,0 3,0
Finlandia 14,0 19,0 9,2 14,6 18,3 10,6
Francia 17,3 29,8 6,0 13,5 14,9 12,1
Grecia 6,0 10,4 3,2 12,1 141 10,6
Holanda 48,3 75,8 24,9 18,2 20,3 16,4
Hungria 5,6 7,5 3,9 8,5 7,8 9,0
Irlanda 21,2 33,8 10,5 8,5 9,6 7,4
Islandia 23,6 36,4 12,2 9,7 10,5 8,9
Italia 14,3 27,9 51 12,56 14,6 10,8
Letonia 8,9 10,2 7,5 4,3 2,9 5,8
Lituania 8,3 9,5 7,0 2,2 1,6 2,9
Luxemburgo 18,2 35,1 5,6 7,2 8,4 6,3
Malta 11,3 23,6 51 4,8 6,7 3,7
Noruega 28,6 43,4 15,2 8,1 9,8 6,5
Polonia 8,4 11,6 5,8 26,5 26,6 26,3
Portugal 11,6 16,4 7,5 22,0 23,2 20,9
Reino Unido 26,1 42,5 11,8 57 6,1 53
Republica Checa 5,5 9,2 2,8 8,5 10,2 7,0
Rumania 9,8 10,6 9,1 1,0 1,0 1,1
Suecia 27,0 41,2 14,2 15,3 17,6 13,0
jl:g.rquia 1,3 23,7 6,5 10,7 11,5 10,5

Fuente: Eurostat, Labour Force Survey (datos correspondientes a 2009)

La media de la Union Europea se sitta en un 18,8% de contrataciones a tiempo parcial
(el 31,5% de las mujeres y el 8,3% de los hombres). Espana esta por debajo de esta media
con un 12,8% de contratos a media jornada. El trabajo a tiempo parcial es la opcion elegida
por el 23% de las mujeres y por el 4,9% de los hombres espafioles.

Esta mayor proporcion de mujeres en contratos a tiempo parcial tiene consecuencias
importantes en cuanto a la remuneracion que reciben. Resulta evidente que el salario mensual
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serd menor, lo que puede interpretarse como el resultado de cierto grado de discriminacion.
Pero también supone una discriminacion post-mercado puesto que la menor dedicacion al
empleo remunerado afecta a la cotizaciéon a la Seguridad Social en Espafa y, consecuen-
temente, al valor de la pension de jubilacion. Por tanto, no es de extrafiar que el porcentaje
de trabajadoras que perciben la pensidon minima supere a la de hombre, ni que su edad de
retiro también sea mayor.

Los datos de Eurostat permiten comparar el nimero medio de horas de trabajo semanales
en los diferentes paises de la Unién Europea. Las jornadas medias del trabajo, tanto a tiempo
parcial como a tiempo completo, presentan diferencias notables entre paises, Cuadro 1.3.

Un primer hecho destacable es que no existe una correspondencia entre los paises con
jornadas mas largas para el trabajo a tiempo completo y aquellos que tienen mayor duracion
de las jornadas a tiempo parcial. Por tanto, parece que la relacion entre tipo de jornada y
duracion no es relevante.

Los paises de la UE con jornadas completas mas largas en 2009 fueron Austria y Gre-
cia, con jornadas laborales superiores a las 43 horas semanales, seguidos de Reino Unido,
Republica Checa, Suiza, Polonia y Chipre con jornadas entre 42 y 43 horas semanales. Por
el contrario, los europeos que menos horas trabajaron fueron los irlandeses (39,6), daneses
(88,7) y noruegos (39,1).

La jornada media comunitaria cuando se considera el trabajo a tiempo completo, se sitla
en 41,6 horas, justo por debajo de la espanola, que es de 41,7 horas. La jornada media espa-
nola se ha reducido entre el ano 2000 y 2008 en veinticuatro minutos aproximadamente.
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Il CUADRO 1.3

Numero promedio de horas trabajadas por semana

Trabajo a tiempo completo Trabajo a tiempo parcial

2000 2009 2000 2009
UE-27 - 41,6 - 20,0
Bélgica 38,5 41,0 22,5 23,8
Bulgaria - 41,7 - 20,6
Republica Checa 44,7 42,6 25,3 22,0
Dinamarca 40,6 38,7 19,8 19,1
Alemania 41,8 41,8 17,8 18,2
Estonia 41,9 40,8 21,0 21,3
Irlanda 42,0 39,6 18,7 19,0
Grecia 44,3 43,9 21,8 20,4
Espafa 421 41,7 18,2 18,9
Francia 40,2 41,1 23,1 23,1
Italia 40,6 40,7 24,0 21,5
Chipre 42,6 42,2 21,1 20,6
Letonia 44,0 41,0 24,3 22,0
Lituania 40,1 39,8 23,5 22,0
Luxemburgo 40,7 40,9 21,3 19,8
Hungria 41,9 40,7 23,5 23,9
Malta 41,9 41,2 22,0 22,0
Holanda 41,0 40,8 18,7 19,6
Austria 41,8 43,7 22,0 20,5
Polonia - 42,4 - 22,1
Portugal 42,0 41,4 20,6 19,1
Rumania 41,2 40,9 28,2 23,9
Eslovenia 43,1 421 19,7 20,1
Eslovaquia 42,2 41,4 241 23,1
Finlandia 40,9 40,2 20,5 19,4
Suecia 41,2 40,9 22,2 23,8
Reino Unido 44,2 42,8 18,2 18,8
Croacia - 42,0 - 21,2
Turquia - 53,2 - 19,2
Islandia 50,1 44,9 22,4 20,5
Noruega 39,3 39,1 22,1 19,56
Suiza 42,8 42,5 20,0 20,2

Fuente: Eurostat, Labour Force Survey (datos correspondientes a 2009)

En cuanto el trabajo a tiempo parcial, la media europea estaba en 2009 en 20 horas
semanales. Once paises se situaron por debajo de esta media, entre ellos Espana con una
jornada semanal de 18,9 horas. La jornada en Reino Unido tiene la misma duracion que en
Espana, mientras que Alemania, con 17,8 horas, es el Unico pais con jornada inferior a la de
Espana. En el otro extremo, con jornadas cercanas a las 24 horas semanales estan Rumania
y Hungria.
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1.2.2. MOTIVOS PARA TRABAJAR A TIEMPO PARCIAL

La presencia de distintas responsabilidades familiares o el simple deseo de disponer de mas
tiempo libre o para la formacion, no significa que deba interrumpirse la actividad profesional aban-
donando completamente el mercado de trabajo. En este sentido el desarrollo del trabajo a tiempo
parcial se presenta como una alternativa para compatibilizar la necesidad de disponer de tiempo
para dedicarlo a otras tareas y la integracion al mercado laboral. Sin embargo, la compatibilizacion
de la actividad laboral con la vida familiar no es la Unica razén por la que los trabajadores europeos
no trabajan a jornada completa, aunque si es una de las mas importantes.

La Encuesta Europea de Fuerza de trabajo permite distinguir entre los principales motivos
0 causas por las que los trabajadores tienen un empleo a tiempo parcial (Figura 1.2).

Un 28,8% lo hace por dedicar mas tiempo al cuidado y educacion de los hijos o a la
atencion de familiares dependientes y un 15,3% adicional alegan otro tipo de responsabilida-
des familiares. Esto implica que casi el 40% de los trabajadores a tiempo parcial eligen esta
opcioén porque es la que les permite compatibilizar mejor sus responsabilidades familiares y su
vida laboral. Un 25,6% de los encuestados trabajan a tiempo parcial porque no han podido
encontrar un trabajo a jornada completa, aunque ésta seria su primera opcion, mientras que
un 10,7% lo hacen porque estan simultaneando el trabajo con formacion.

Parece evidente que las razones para trabajar a media jornada van a variar a lo largo del ciclo
vital de las personas y que, ademas, seran diferentes entre hombres y mujeres. En la Figura 1.3
se muestran estas diferencias. Distinguimos entre tres grupos de edad, los mas jovenes, con
edades comprendidas entre los 15y 24 afnos, los trabajadores entre 25 y 49 afios y, por Ultimo,
el grupo de edad mas avanzada en el que estan los trabajadores de mas de 50 afos.

W FIGURA 1.2
Razones para trabajar a tiempo parcial
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Fuente: Eurostat, Labour Force Survey (datos correspondientes a 2009)

| 35 |



| 36 |

CESA Organizacién del trabajo, conciliaciéon y absentismo

Las motivaciones para estos tres grupos de trabajadores son muy diferentes. Entre los
mas jovenes, a la hora de elegir su jornada laboral prima el estar formandose, por lo que
deciden trabajar menos horas y poder compatibilizar el trabajo con los estudios. Este motivo
es el mas importante tanto para hombres como para mujeres (62,7% y 53,1%, respectiva-
mente) aunque es mas habitual entre los hombres. Alrededor del 29,1% de las mujeres vy el
25,4% de los hombres preferirian estar trabajando a jornada completa.

Aunque entre los mas jovenes existen diferencias en las motivaciones de hombres y
mujeres, las diferencias no son tan marcadas como en los otros dos grupos. Para el grupo de
edad intermedio las diferencias aparecen claras a la hora de hablar de las responsabilidades
familiares. Un 57% de las mujeres de entre 25 y 49 afos trabajan a tiempo parcial para poder
dedicar mas tiempo al hogar, tanto al cuidado de los nifios como a otras responsabilidades
familiares. Unicamente el 12,7% de los hombres lo hacen por este motivo. Para ellos la prin-
cipal razén es que no han podido encontrar un trabajo a tiempo completo. La formacién deja
de ser un factor primordial en la eleccion del tipo de jornada.

En los trabajadores de mas de 50 ahos aparecen otro tipo de motivaciones no relaciona-
das con el cuidado de los nifios o la formacion. Cobran importancia otro tipo de responsabi-
lidades familiares frente al cuidado de los hijos, especialmente para las mujeres (26,8%), por
lo que la conciliacion sigue siendo importante. La salud, que en edades mas jovenes apenas
tenia incidencia, es nombrada por el 12% de los hombres y el 6,5% de las mujeres.

HFIGURA 1.3

Razones para trabajar a tiempo parcial por sexo y grupos de edad
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Fuente: Eurostat, Labour Force Survey (datos correspondientes a 2009)

Las razones para elegir un trabajo a tiempo parcial varian mucho de un pais a otro. Aunque
los motivos familiares son la principal causa en la mayoria de los paises, en Bulgaria, Rumania,
Grecia, Italia, Portugal y Espafna mas de un 35% de los trabajadores (hombres y mujeres)
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tienen jornada parcial porque no han encontrado un trabajo a tiempo completo. Centrandonos
en aquellos aspectos directamente relacionados con la conciliacion, el cuidado de los nifios y
los motivos familiares, vemos que hay una gran variabilidad tanto entre paises como dentro de
cada pais para hombres y mujeres (Figura 1.4). En promedio, en la Unién Europea el 46,6%
de las mujeres deciden trabajar a tiempo parcial para poder atender mejor las necesidades
familiares. Este porcentaje se reduce al 1,51% en el caso de los hombres.

W FIGURA 1.4
% de personas que alegan razones familiares para trabajar a tiempo parcial por pais
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Luxemburgo es con diferencia el pais donde mas mujeres deciden trabajar menos para
dedicar mas tiempo a la familia (un 65%). Le siguen Malta y Reino Unido, con tasas por
encima del 60%. Bélgica y Finlandia son los Unicos paises en que el porcentaje de hombres
que trabajan a tiempo parcial por motivos familiares supera el 25%.

En todos los paises son las mujeres las que en mayor medida reducen su jornada laboral
por causas familiares. En este sentido, el pais mas igualitario es Finlandia, donde hay una
proporcién similar de hombres y mujeres que lo hacen. Otros paises como Bélgica, Francia o
Reino Unido cuentan con al menos un 20% de hombres que eligen reducir su jornada laboral
para dedicar mas tiempo a la familia. En cualquier caso, la motivaciéon que descansa tras la
aceptacion de un trabajo a tiempo parcial hace necesario un andlisis de género puesto que
la brecha entre hombres y mujeres que justifican este tipo de jornada por razones familiares
es ciertamente elevada.

1.3. Organizacion del trabajo y conciliacion
1.3.1. ESTRUCTURA ORGANIZATIVA

La organizacion del trabajo en las empresas (procesos de trabajo, gestion de recursos
humanos, cultura interna, etc.) tiene un considerable impacto en la productividad y satisfac-
cién de los trabajadores. En las Ultimas décadas se han dado importantes cambios en los
tipos de organizacion del trabajo. El modelo tradicional de organizacion, con una estructura
de decision lineal, esta caracterizado porque la actividad organizativa de los tiempos de
trabajo se concentra en una o pocas personas encargadas de las decisiones y que tienen la
responsabilidad basica del mando. Es una estructura rigida donde la autonomia del trabajador
disminuye notablemente a medida que se desciende en la cadena de mando. Este modelo ha
ido dando pasos a nuevos modelos de organizacion industrial que enfatizan en estructuras
de mando mas horizontales con mayor autonomia de los trabajadores en todos los niveles
de la escala jerarquica y una mayor presencia del trabajo en equipo.

Ademéas de cambios en la forma de organizar el trabajo, se ha dado también una progre-
siva evolucion hacia la flexibilizacion laboral que, en principio, deberfa permitir un mayor ajuste
entre las demandas productivas de las empresas y el reparto del tiempo de los trabajadores
entre su actividad laboral y su vida privada. Sin embargo, esta flexibilizacion puede tener
efectos negativos, ya que también hay una mayor tendencia a trabajar por turnos, especial-
mente en la industria y en el comercio, en jornadas parciales y en jornadas atipicas, lo que
puede crear tensiones en la vida familiar por estar demasiado supeditada a las necesidades
laborales.

Por otro lado, hay que tener en cuenta que existen diferencias socioculturales entre los
paises europeos que marcan la organizacion del trabajo nacional, ya que ésta es muy dife-
rente de unos paises a otros. A partir de los datos de la encuesta realizada por la Fundacion
Europea para la Mejora de las Condiciones de Vida y Trabajo (IV EWCS)® de 2005, vamos
a examinar las diferencias que presentan los sistemas de organizacion laboral de los paises
en cuanto al ritmo o intensidad del trabajo y el grado de autonomia de sus trabajadores. Se

6 Fourth European Working Conditions Survey (Cuarta Encuesta Europea sobre Condiciones de Trabajo),
2005.
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presenta aqui un modelo que integra estas dos dimensiones, autonomia e intensidad, basado
en los trabajos de Karasek (1979) y en la psicologia de las organizaciones, que relacionan la
autonomia, el uso de habilidades y el ritmo de trabajo con la productividad laboral.

La autonomia se considera un elemento fundamental para la satisfaccion laboral ya que
permite al trabajador tomar sus propias decisiones, adaptando el proceso de manera que sea
mas eficiente. Para medir la autonomia de los trabajadores se van a utilizar cinco indicadores,
cuatro de ellos tienen relacion con la capacidad de controlar o adaptar el proceso de trabajo
(libertad para elegir el orden las tareas, capacidad para modificar los métodos de trabajo,
capacidad para adaptar el ritmo de trabajo v libertad para elegir los tiempos de descanso),
el quinto factor esta relacionado con la participacion en la seleccion de companeros de
trabajo. Estos cinco factores se han resumido en un Unico indice denominado “autonomia”,
con valores del 0 al 5 segun los trabajadores tengan libertad o control sobre uno o mas de
los aspectos indicados. La segunda dimension, el ritmo o intensidad del trabajo, esta relacio-
nado con imposicion de realizar las tareas a un ritmo rapido o con fechas de entrega rigidas
y escaso margen de tiempo para realizarlas. El indice de “intensidad” del trabajo varia entre
0 a 100, segun la presion que percibe el trabajador.

Hay que sefalar que estos indicadores son subjetivos y se refieren a la percepcion que
el trabajador tiene de su entorno laboral. Los valores promedio de los dos indices para cada
uno de los paises se representan en la Figura 1.5. La encuesta europea ofrece informacion de
los 27 paises de la Unién Europea, ademas de los dos paises candidatos, Croacia y Turquia,
y Noruega y Suiza. El eje horizontal del grafico representa la presion o intensidad del trabajo
y el vertical la autonomia de que disfrutan los trabajadores. Aquellos paises que se sitlan
en el cuadrante superior derecho tienen estructuras organizativas con una mayor presion
de tiempo en la realizacion de las tareas, pero ofrecen los medios para hacer frente a esas
exigencias dando mayor autonomia y responsabilidad a los trabajadores. En el cuadrante
inferior derecho se sitlan los trabajos que llevan aparejada una gran tension, donde el trabajo
es estresante y los trabajadores no tienen ningun control sobre el desempefo de las tareas.
En el lado izquierdo del gréfico se sitlan los paises con menor intensidad de trabajo que la
media Europea, repartiéndose entre el cuadrante superior o inferior en funcion de una mayor
0 menor autonomia de los trabajadores. Las lineas de puntos discontinuos corresponden a
los valores promedio de todos los paises.

Los trabajadores de algunos paises escandinavos (Dinamarca y Suecia), junto con
Holanda y Noruega, disfrutan de mayor autonomia y control sobre el proceso de trabajo que
el resto de los trabajadores europeos. Muchos de los paises de Europa del Este y del sur
se encuentran en el otro extremo, con valores mucho mas bajos del indicador “autonomia”.
Vemos por tanto una clara division geografica, donde el norte de Europa tiene estructuras
empresariales mucho mas participativas que el sur y este, en donde predomina una division
mas vertical de la autoridad. Hay una gran variabilidad en cuanto al ritmo de trabajo, con un
valor promedio para todos los paises del 43%. Esta por debajo del 27% en Latvia, Croacia o
Bélgica, y supera el 52% en Grecia, Turquia, Islandia y Chipre.

Teniendo en cuenta ambos indicadores simultaneamente observamos que los paises nor-
dicos se sittan en el cuadrante superior derecho del gréafico, caracterizado por un ambiente
de trabajo muy exigente, pero con una estructura muy participativa donde los trabajadores
tienen relativa autonomia en la realizacion de sus tareas. Este tipo de estructura se ha aso-
ciado con los mejores resultados productivos. Holanda, Luxemburgo, Irlanda y Bélgica, entre

| 39 |



| 40 |

CESA Organizacion del trabajo, conciliacién y absentismo

otros, se caracterizan por tener ritmos de trabajo por debajo de la media, pero mantenido la
capacidad decisoria de sus empleados. La menor intensidad laboral no tiene por qué estar
asociada con un peor desempefio del trabajo, ya que algunos de estos paises tienen niveles
de productividad por encima de la media europea.

Cddigo de pais:

Islandia

DE Alemania
AT Austria T Italia
BE Bélgica LV Latvia
BG Bulgaria LT Lituania
SK Checoslovaquia LU Luxemburgo
cY Chipre MT Malta
HR Croacia NO Noruega
DK Dinamarca PL Polonia
Sl Eslovenia PT Portugal
ES Espafia (074 Republica Checa
Fl Finlandia RO Rumania
FR Francia SE Suecia
GR Grecia CH Suiza
NL Holanda TR Turquia
HU Hungria UK Reino Unido
IE Irlanda

Fuente: Elaboracién propia

Espana, junto con Inglaterra, Francia, Portugal y algunos de los paises del este se sitla
en el cuadrante inferior izquierdo, donde el bajo nivel de autonomia de los empleados con-
lleva también una menor exigencia e intensidad del trabajo. Segun los resultados del trabajo
de Karasek, este tipo de organizacion del trabajo es la mas negativa para la productividad
laboral. Por ultimo, estan aquellos paises donde se exige mas a los trabajadores pero se les
ofrece poca autonomia para tomar decisiones, siendo por tanto la peor estructura en térmi-
nos de condiciones laborales. En este grupo estarian Alemania, Republica Checa, Finlandia
o Austria, entre otros.
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M FIGURA 1.5

Organizacion del trabajo en los paises europeos segun la intensidad del trabajo y la auto-
nomia de los empleados
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Fuente: IV Encuesta Europea sobre la condiciones de trabajo

1.3.2. CONCILIACION Y SATISFACCION CON EL TRABAJO

La EWCS abarca una gran variedad de temas relacionados con el trabajo y presta especial
atencion al equilibrio entre trabajo y vida familiar. Esto nos permite evaluar cémo los trabaja-
dores europeos perciben su vida laboral y en qué medida ésta interfiere en el desarrollo de su
vida privada y, en definitiva, en su satisfaccion con el trabajo. Se trata de informacién subjetiva
que complementa la presentada en el aparatado anterior.

La percepcion de en qué medida consiguen conciliar sus responsabilidades familiares y
el trabajo se mide en cuatro niveles: (1) muy bien, (2) bien, (3) no muy bien y (4) nada bien.
Cuatro de cada cinco trabajadores europeos dicen estar satisfechos con cémo su vida labo-
ral encaja con su vida privada. Por tanto, se observa una satisfaccion general con el grado
de conciliacion en Europa. Sin embargo, también son muchos los trabajadores que tienen
dificultades para encontrar tiempo que dedicar a la familia y cumplir con sus obligaciones
con el cuidado de los hijos, personas mayores u otros familiares dependientes (Figura 1.6),
especialmente los ciudadanos de la mayoria de los paises del Este, asi como los del sur de
Europa, especialmente en Grecia.

Los datos de la encuesta se presentas en la Figura 1.6 que muestra los paises ordenados
segun la dificultad creciente de conciliar vida familiar y laboral. Analizando por pais, podemos

|41 |



| a2 |

CESA Organizacion del trabajo, conciliacién y absentismo

observar que hay gran variacion de unos paises a otros. El norte de Europa es donde los
ciudadanos consiguen un mayor equilibrio entre su vida personal y familiar, asf lo indican
més del 87% de los ciudadanos de Noruega, Dinamarca y Suiza. Once paises mas superan
el 80% en grado de conciliacion. Por tanto parece que la percepcion de la conciliacion esta
més asociada a la cuestion de la autonomia en el trabajo que con el grado de intensidad de
esfuerzo realizado.

Espafia esta justo por debajo de la media europea, con un 23% de trabajadores que
encuentran problemas para organizar su vida privada después del trabajo. Estos problemas
son mas evidentes en los paises del este europeo, y afectan a mas de un cuarto de los tra-
bajadores en Latvia, Polonia, Eslovenia, Hungria, Lituania, Rumania y Bulgaria. En este grupo
se podria incluir también a ltalia. En peor situacion se encuentran Grecia y Turquia, donde
Unicamente algo mas de la mitad de la poblacion esta satisfecha con su nivel de conciliacion
personal, familiar y laboral.

En lo que resta de este apartado se analizan cuéles son las posibles causas que influyen
en estas variaciones por pais: numero de horas trabajadas, rigidez de la jornada laboral,
cargas familiares, etc. Como primer paso se haré referencia al grado de satisfaccion de los
trabajadores. La satisfaccion de cada persona con el trabajo que desempena es un indicador
subjetivo, estrechamente relacionado con las expectativas que cada persona tiene del mismo.
La medida en que los trabajadores estan satisfechos o no con su vida laboral es un reflejo de
en qué medida el trabajo satisface sus necesidades profesionales y personales, lo que puede
influir en el desempenfo de la actividad laboral y consecuentemente en la productividad.
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B FIGURA 1.6
Percepcion del trabajador sobre su nivel de conciliacion, familiar y laboral por pais
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La satisfaccion en el empleo muestra, basicamente, un conjunto de actitudes ante el trabajo.
Se puede definir como la disposicion psicolégica del sujeto hacia su trabajo, y esto supone
un grupo de actitudes y sentimientos. De ahi que la satisfaccion o insatisfaccion con el trabajo
dependa de numerosos factores como el ambiente fisico donde trabaja, el sentido de logro
o realizacién que le procura el trabajo, la posibilidad de aplicar sus conocimientos, etc. Pero
también hay otros factores que repercuten en la satisfaccion y que no forman parte de la atmds-
fera laboral, si no que estan mas relacionados con su vida privada y familiar. Por ello, resulta
interesante analizar si hay relacion entre el nivel de satisfaccion de los trabajadores en su puesto
de trabajo y la medida en que este trabajo les permite hacer frente a sus responsabilidades
familiares (Figura 1.7). Si no existiera relacion, indicaria que estos aspectos familiares no influyen
en su percepcion del trabajo y en su nivel de realizacion personal a través del mismo.

HFIGURA 1.7

Nivel de conciliacién y grado de satisfaccién con el trabajo
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Fuente: IV Encuesta Europea sobre la condiciones de trabajo

Como se puede apreciar en la Figura 1.7, un adecuado equilibrio entre vida familiar y
laboral es un determinante del grado de satisfaccion de los trabajadores. Un 90% de los
trabajadores que estan muy satisfechos con su trabajo consiguen equilibrar su vida familiar
y laboral. Este porcentaje se reduce a medida que los trabajadores estan mas insatisfechos,
lo que nos indica que el no tener un adecuado equilibrio entre trabajo y familia hace que se
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sientan mas frustrados con sus responsabilidades laborales, afectando sin duda al rendi-
miento y al clima laboral.

1.3.3. CARACTERISTICAS DEL TRABAJADOR

El principal objetivo de las medidas de conciliacion es lograr flexibilidad en la organiza-
cion de los tiempos de trabajo de modo que se pueda hacer frente a las responsabilidades
familiares. Para ello, hay que tener en cuenta que hay etapas en la vida de los trabajadores
en que aumenta la necesidad de tiempo para dedicarlo a la familia, especialmente ante el
nacimiento de un hijo, cuando hay que atender a familiares enfermos, etc.

Sin duda, esta necesidad de tiempo adicional afecta especialmente a las mujeres, ya que
es en su caso donde se revela el desajuste entre el tiempo que dedican al trabajo remunerado
y el que dedican o quisieran dedicar al cuidado de su familia. Por ello, hasta la fecha muchas
de las medidas que se han implementado en el ambito de la conciliacion en Europa han ido
encaminadas a favorecer que las mujeres puedan compatibilizar su carrera profesional con
la familia, y solo algunos paises consideran también el desajuste entre los tiempos laborales
y familiares de los varones. Este hecho resulta importante, ya que los resultados de la IV
EWCGCS reflejan claramente que son los hombres los que encuentran mayores dificultades para
compatibilizar el trabajo con las responsabilidades familiares, ya que por regla general son los
que mantienen su trabajo a jornada completa mientras que las mujeres optan por alternati-
vas laborales menos demandantes de tiempo para dedicar mas tiempo al hogar. Como se
vera mas adelante, aquellas personas que trabajan a tiempo parcial tienen una vision mucho
mas positiva sobre el equilibrio entre su vida personal y laboral, lo que explicaria parte de
las diferencias. Sin embargo, incluso si se consideran Unicamente los trabajadores a tiempo
completo, las mujeres suelen estar mas satisfechas con su trabajo en este aspecto.

Para tener una idea de si este comportamiento es general en todos los paises o hay
excepciones, como primer paso se va a dividir la muestra en grupos de paises, ya que resulta
complicado sacar conclusiones debido al elevado nimero de paises en la encuesta. Los
paises se han agrupado seguin sus caracteristicas comunes, algunas de las cuales ya hemos
podido observar en la descripcion previa del mercado de trabajo y en la caracterizacion de la
estructura organizativa, lo que facilitara la explicacion posterior. Se han creado siete grupos:

—

1) Paises continentales: Austria, Bélgica, Alemania, Francia y Luxemburgo.

(2) Irlanda y Reino Unido

(8) Europa del Este: Republica Checa, Estonia, Hungria, Latvia, Lituania, Polonia, Eslo-
venia y Eslovaquia.

(4) Europa del Sur: Chipre, Espafia, Grecia, Italia, Malta y Portugal.

(5) Paises Escandinavos: Dinamarca, Finlandia, Holanda y Suecia.

(6) Nuevos paises comunitarios y candidatos: Rumania, Bulgaria, Croacia y Turquia.

(7) Paises de la EFTA’: Suiza y Noruega.

La Figura 1.8 presenta esta division por paises en funcion del grado de satisfaccion que
los trabajadores tienen del equilibrio de su vida privada y laboral, distinguiendo entre hom-
bres y mujeres. En todos los paises sin excepcion las mujeres estan mas satisfechas en este

7 Free Trade Organization (Organizacién del Libre Comercio).
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aspecto que los hombres, cuestién que resulta sumamente interesante desde la perspectiva
de género. En los paises de la EFTA, paises escandinavos y Europa del sur es donde hay
mayor concordancia entre la opinién de hombre y mujeres, aunque los europeos del sur
tienen més dificultades para conciliar que los de los otros dos grupos. La mayor divergencia
entre hombres y mujeres se da en Irlanda y Reino Unido, alli el porcentaje de hombres que
reconocen que su trabajo interfiere en su vida privada es el doble que el de mujeres, 21,4 y
11,3%, respectivamente. Por tanto, parece que son las mujeres las que consiguen una mejor
coordinacion a la hora de organizar su tiempo.

HFIGURA 1.8

Nivel de conciliacién por sexo y pais
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Fuente: IV Encuesta Europea sobre la condiciones de trabajo

Un elemento clave en la cuestion de la conciliacion y las responsabilidades familiares
esta relacionado con la presencia de descendientes en la unidad familiar, puesto que éstos
requieren sobre todo tiempo cuando su edad es reducida. De esta manera, si nos fijamos
Unicamente en aquellos trabajadores que tienen hijos menores de 16 anos, las diferencias
resultan mas acusadas, como era esperable, Cuadro 1.4.

Lo cierto es que en los Ultimos anos, se ha ido consolidando la incorporacion de la mujer
al mercado laboral, ello a pesar de la importante dedicacion de la mujer a las tareas domés-
ticas y al cuidado de los hijos que plantea dificultades para compatibilizar el trabajo con la
vida privada. Para las mujeres, la participacion en el empleo y el tiempo de trabajo estan
estrechamente relacionados con el nimero y la edad de sus hijos. El Cuadro 1.4 indica el
equilibrio alcanzado para trabajadores con hijos menores y sin hijos, distinguiendo por sexo.
Los padres trabajadores tienden a tener una opinién mucho mas negativa sobre su nivel de
conciliacién que aquellos que no tienen ninos pequenos, y mucho peor que las mujeres en
su misma situacion (27% de los padres comparado con el 18% de las madres). También
hay cierta diferencia de opinion entre las trabajadoras sin hijos y con hijos, pero la brecha es
mucho menor que en el caso de los hombres.
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Il CUADRO 1.4

Conciliacion y responsabilidades familiares

Hombres Mujeres
Sin nihos Con ninos Sin nihos Con ninos
menores de 16 menores de 16 menores de 16 menores de 16
Muy bien 31,3% 24,4% 36,6% 32,9%
Bien 48,4% 48,7% 47,7% 48,8%
No muy bien 15,4% 20,0% 13,1% 14,7%
Nada bien 5,0% 6,9% 2,6% 3,6%

Fuente: IV Encuesta Europea sobre la condiciones de trabajo

La compaginacion de trabajo remunerado y tareas domeésticas no es igual para hombres y
mujeres. Las mujeres realizan la mayor parte del trabajo no remunerado, como resulta evidente
del reparto del tiempo que se refleja en el Cuadro 1.5. Esto ocurre en todos los grupos de
edad, aunque especialmente en las edades comprendidas entre los 25 y los 54 anos, que
es el periodo de vida en el que las responsabilidades familiares demandan mayor atencion y
dedicacion. Las mujeres entre 25 y 39 anos dedican casi un tercio de sus horas de trabajo
semanales a tareas no remuneradas, mientras que los hombres de la misma edad solo dedi-
can el 9% de sus horas de trabajo. En el siguiente grupo de edad, los trabajadores entre 40 y
54 afos, tanto hombres como mujeres emplean una menor proporcion de su tiempo a tareas
no remuneradas. Las mujeres dedican el 27% de sus horas y los hombres el 8,6%.

En promedio, los hombres trabajan méas horas que las mujeres en los trabajos remunera-
dos. Sin embargo, si se contabilizan tanto las horas de trabajo remunerado como las del no
remunerado, resulta evidente que las mujeres tienen una carga horaria superior a la de los
hombres. Incluso, aquellas mujeres que trabajan a tiempo parcial, acaban estando ocupadas
durante mas tiempo que los hombres que trabajan a tiempo completo. Esto se debe a que el
reparto del tiempo destinado al trabajo doméstico y al cuidado familiar es muy desigual entre
hombres y mujeres, en su mayor parte es desarrollado por mujeres con independencia de su
trabajo fuera del ambito doméstico. Durante la Ultima década las tendencias muestran que
las mujeres se van aproximando al modelo masculino de participacion laboral con jornada
completa, aunque en promedio las jornadas femeninas en el trabajo remunerado siguen
siendo menores que las de los hombres (Arriagada, 2005).

Il CUADRO 1.5

Horas de trabajo semanales no remuneradas

Hombres Mujeres
Menos de 24 afos 3,2% 10,4%
Entre 25 y 39 anos 9,2% 31,8%
Entre 40 y 54 afos 8,6% 26,9%
Mas de 55 afos 5,2% 17,9%

Fuente: IV Encuesta Europea sobre la condiciones de trabajo
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1.3.4. TIPOLOGIA DEL EMPLEO

La siguiente cuestion que se aborda es el tipo de jornada y su influencia en la conciliacion.
En la IV EWCS se encuentra que el 17% de los trabajadores europeos trabajan a tiempo
parcial. El trabajo a tiempo parcial es mas habitual en los dos paises de la EFTA, Suiza y
Noruega (31%), Irlanda y Reino Unido (28%) y en los paises escandinavos y Noruega (26%).
Los paises en los que hay menos presencia de este tipo de trabajo son los de Europa del
Este y el Sur. El trabajo a tiempo parcial aumenta con la edad en el caso de las mujeres, sin
embargo ocurre lo contrario en los hombres, en este caso son los mas jovenes (entre 15y
29) y los de mayor edad (mas de 50) los que mas trabajan a tiempo parcial.

En cuanto a su carga horaria, un 57% de los trabajadores a tiempo parcial estan satisfechos
con el nimero de horas que trabajan. Sin embargo, en los paises del Este y en los reciente-
mente integrados en la UE hay un porcentaje significativo de trabajadores que preferirian tener
un empleo a jornada completa, en su caso trabajar a tiempo parcial no es una eleccion, sino el
resultado de no haber encontrado otro tipo de trabajo. Todos estos resultados concuerdan en
gran medida con la informacion ofrecida por Eurostat y que se ha comentado anteriormente.

Como se pude apreciar en la Figura 1.9, trabajar menos horas esta positivamente relacio-
nado con una satisfactoria gestion del tiempo dedicado a la familia y a la vida privada. A nivel
global el 11% de los trabajadores a tiempo parcial tienen problemas para conciliar su vida
familiar y laboral, este porcentaje es el doble para los que trabajan a tiempo completo (22%).
Esta diferencia, aunque con matices, se observa también en cada uno de los paises. Por zonas,
las mayores divergencias en cuanto a su capacidad de gestionar el tiempo adecuadamente se
dan en Irlanda y Reino Unido, donde los trabajadores a tiempo completo con problemas para
conciliar su vida profesional son el triple de los que tienen trabajo a tiempo parcial.

W FIGURA 1.9

Percepcion del trabajador sobre su nivel de conciliaciéon familiar y trabajo a tiempo parcial
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Otro aspecto del entorno laboral que afecta a la capacidad de los trabajadores de gestio-
nar su tiempo libre es si trabajan por cuenta propia o ajena. Podria pensarse que el trabajar
por cuenta propia permite una gestion mas eficiente del tiempo total, de modo que se com-
pagine mejor la vida laboral y la privada. Sin embargo, este no es el caso. Los autbnomos,
especialmente aquellos que tienen trabajadores a su cargo, encuentran mayores dificultades
para equilibrar su vida privada y profesional. Sin embargo, el 80% de los que trabajan por
cuenta ajena no tienen este tipo de problemas.

Por otra parte, los trabajadores del sector publico estan en mejores condiciones que
aquellos que trabajan en empresas privadas. Este resultado es consistente en todos los
paises, pero con ligeras variaciones por zona (Figura 1.11). Se podria decir que en los paises
escandinavos y en Suiza y Noruega no hay diferencias de opinién entre los trabajadores
de un sector y otro. Ademas, éstas son las dos zonas con mayor grado de satisfaccion
con respecto a la gestion del tiempo, por lo que parece que tanto el sector privado como
el publico han adoptado medidas eficientes para permitir que sus trabajadores tengan un
equilibrio adecuado. No ocurre lo mismo en otras zonas, como Europa del Este y los nuevos
paises miembros de la UE, donde estos beneficios se disipan para los trabajadores del sector
privado.

W FIGURA 1.10

Percepcion del trabajador sobre su nivel de conciliaciéon familiar segun las caracteristicas
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M FIGURA 1.11
Percepcion del trabajador sobre su nivel de conciliaciéon familiar segun el sector en el que

trabajan
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1.3.5. LA ORGANIZACION DEL TIEMPO DE TRABAJO

La duracion de la jornada laboral ha sido siempre un importante foco de debate politico.
Esta se ha ido reduciendo con el paso del tiempo. Si a mediados del siglo XIX el promedio
mundial de horas trabajadas era de 5.000 horas al afo, hacia los anos 90 este promedio
bajé hasta las 1.520 horas anuales (Arriagada, 2005). Esta disminucion del tiempo de trabajo
productivo obedece a diversos factores. Por un lado, es la consecuencia de la progresiva
tercerizacion de las economias, ya que el sector servicios no necesita de jornadas tan largas
como la agricultura o la industria. Ademas, las mujeres tienen una mayor presencia en este
sector, muchas veces trabajando a tiempo parcial o por turnos. La reduccion de la jornada
promedio es también consecuencia del desarrollo de otros tipos de organizacion del trabajo
diferentes a la jornada completa y que suponen una carga horaria inferior, como es el trabajo
a tiempo parcial, la flexibilidad horaria, las excedencias, etc. Por Ultimo, hay que sefalar que
esta reduccioén es el resultado de un proceso de negociacion sociopolitica que ha llevado
finalmente a la disminucion de la norma colectiva de referencia (Flaquer, 2000).

La organizacion de la jornada de trabajo y el tiempo que se dedica al mismo es un aspecto
clave de las condiciones laborales y que sin duda afecta a la percepcion de los trabajado-
res sobre el equilibrio de su vida personal y laboral. Muchos son los aspectos que hay que
considerar. El nimero de dias en que se reparte la actividad laboral, las pausas de trabajo,
tipo de horario o la flexibilidad de las jornadas, entre otros, son factores que desempenan un
papel importante en la organizacion del tiempo total de los trabajadores. En este apartado
analizamos algunos de estos factores desde la apreciacion que el trabajador tiene de como
influyen en su vida al margen del trabajo.

En primer lugar se va a analizar como influyen las jornadas largas de trabajo en la capa-
cidad de los trabajadores para compatibilizar su trabajo con la vida familiar y social. Si esta-
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blecemos la duracidon media de la jornada de trabajo en Europa en 40 horas, todo lo que
se trabaje por encima de este tiempo seran horas adicionales a la jornada habitual. En la
Figura 1.12 se presenta el porcentaje de trabajadores que habitualmente superan esta jornada
media. Las diferencias entre paises son bastante notables. En la Europa continental y los pai-
ses escandinavos algo mas del 15% de los trabajadores permanecen en el trabajo por encima
de las 40 horas, este porcentaje asciende al 22% en Irlanda y Reino Unido. Suiza y Noruega
tienen un alto porcentaje de trabajadores que trabajan entre 41 y 45 horas semanales, un
21%, pero no son tantos los que trabajan por encima de las 45 horas, sdélo el 12,6%, situan-
dose en valores similares a los de otros paises nérdicos. Parece por tanto que es practica
habitual extender algo la jornada diaria pero sin llegar a alargarla demasiado.

En Europa del sur y del este al menos el 30% de sus trabajadores superan la duracion
de la jornada promedio, y de éstos siete de cada 10 trabajan mas de 45 horas semanales.
Por ultimo, las jornadas mas largas se dan en Rumania, Bulgaria y los dos paises candidatos,
Croacia y Turquia.

H FIGURA 1.12

Porcentaje de trabajadores que trabajan largas horas (por semana)
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Fuente: IV Encuesta Europea sobre la condiciones de trabajo

Cuantas mas horas se trabaja, se esta en peor disposicion para equilibrar trabajo y familia.
Esto se pude apreciar en las figuras 1.13 y 1.14. En la primera se presenta el nUmero promedio
de horas trabajadas y en qué medida esto influye en su vida familiar. Jornadas mas cortas
estan asociadas con mayor grado de satisfaccion. El desajuste entre las exigencias del trabajo
y las necesidades personales y familiares se aprecia especialmente en aquellos trabajadores
que permanecen largas horas en el trabajo, por encima de las 45 horas, el 40% de estos
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trabajadores tienen problemas para compaginar ambos aspectos. La misma conclusion se
puede extraer de la Figura 1.14, en la que aparece el niUmero promedio de dias al mes en que
se trabajan mas de 10 horas. A medida que el trabajador aumenta los dias en que trabaja por
encima de las 10 horas encuentra mas dificultades para la conciliacion.

M FIGURA 1.13
Percepcion del trabajador sobre su nivel de conciliacion familiar y horas trabajadas por
semana
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Fuente: IV Encuesta Europea sobre la condiciones de trabajo

M FIGURA 1.14
Percepcion del trabajador sobre su nivel de conciliacién familiar y dias del mes que se
trabaja mas de 10 horas
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No soélo importa la duraciéon de la jornada y las horas trabajadas de mas, sino que hay
que tener también en cuenta como esta organizada la jornada laboral. El horario de trabajo
influye directamente en la vida familiar, generando ritmos irregulares que alteran la continuidad
y estabilidad necesaria para hacer frente a las responsabilidades familiares y crianza de los
hijos. Ya que si para las empresas la flexibilizacion esté asociada a las necesidades cam-
biantes de la produccion, para las familias esta asociada al ciclo familiar que requiere realizar
ajustes de la fuerza de trabajo doméstico ante el nacimiento de un hijo o la enfermedad de
uno de sus miembros.

En este contexto, la flexibilidad permite un margen de maniobra para que los trabajadores
puedan atender necesidades puntuales del ambito privado, bien sea a través de permisos de
duracion variable para el cuidado de los hijos o por medio de pequefias licencias horarias que
permitan atender determinadas responsabilidades puntuales (reuniones escolares, visitas al
médico, etc.). Algunos paises han adoptado medidas en esta linea, permitiendo a las familias
que determinen aquellas situaciones que requieren una mayor presencia en el hogar. En el
Ultimo apartado de este capitulo se da una vision comparada de las medidas desarrolladas
por cada pais.

De la Figura 1.15 podemos concluir que cuanto més estable sea la organizacion de los
horarios laborales mas facil es compaginar el trabajo con la familia. Trabajar todos los dias
el mismo numero de horas, el mismo numero de dias cada semana y comenzar y terminar
el trabajo a la misma hora cada dia facilita la organizacion global del tiempo, permitiendo a
las trabajadores crear una cierta rutina que les permita tener cubiertas las necesidades de
atencion de los ninos y otros familiares dependientes cuando ellos estan trabajando.

Por otro lado, el trabajo por turnos plantea una serie de problemas relativos al constante
cambio de horarios y la incidencia que estos cambios pueden tener sobre la vida familiar y
social y también sobre la salud de los trabajadores. De aquellos trabajadores que tienen que
organizarse por turnos, un 32% encuentra problemas para organizar su vida familiar, este por-
centaje se reduce casi a la mitad, un 18%, entre aquellos que no tienen turnos de trabajo.

Por lo visto hasta ahora, en términos de equilibrio entre vida familiar y laboral, la organi-
zacion 6ptima de trabajo es aquella que ofrece mayor regularidad y estabilidad a los trabaja-
dores y sin exceso de carga horaria. Cualquier desviacion de un patrén de jornada fija genera
problemas en la conciliacion.
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W FIGURA 1.15
Percepcion del trabajador sobre su nivel de conciliaciéon familiar y estructura de la jornada
laboral
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Cabria preguntarse por qué los trabajadores prefieren una mayor rigidez de la jornada
laboral, con las mismas horas de entrada y salida cada dia, en lugar de acuerdos mas flexibles
y que se adapten mejor a sus necesidades puntuales. Sin embargo, hay que tener en cuenta
que la flexibilidad de horarios también implica que el trabajador ha de adaptarse a las necesi-
dades de produccién, que no siempre son compatibles con sus necesidades familiares.

En la Figura 1.16 se presentan distintas alternativas en la fijacion de la jornada laboral. Esta
puede estar determinada por la empresa sin posibilidad de negociacion, puede ser adaptable
dentro de unos limites, tener varios horarios para elegir o estar determinada unilateralmente
por el trabajador. Las dos opciones que ofrecen cierto margen de decision a los trabajadores
son mas positivas en términos de conciliacion de vida laboral y familiar. Sin embargo, es para-
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ddjico que cuando la eleccion del horario recae por completo en el trabajador éste encuentra
mayores problemas para equiliorar ocio y trabajo. Estos trabajadores son los que tienen mas
control sobre su horario, sin embargo son los menos satisfechos. Probablemente se deba
a que esta autonomia en horarios esta reservada para autbnomos, directivos y otro tipo de
trabajadores con cargos de responsabilidad, que en promedio terminan haciendo jornadas
mas largas que sus empleados.

W FIGURA 1.16

Percepcion del trabajador sobre su nivel de conciliacion familiar y la rigidez del horario
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1.4. Medidas de conciliacion en el ambito europeo

Las medidas de conciliacion de vida personal, familiar y laboral han estado tradicional-
mente enfocadas a las mujeres, con la idea de que son ellas quienes necesitan compatibilizar
su vida profesional y la atencion de los hijos y familiares dependientes. No obstante, es cada
vez mayor el debate generado sobre la libre eleccion dentro de la familia acerca de quién
debe hacerse cargo de las responsabilidades familiares y llegar a una distribucion mas equi-
tativa en la pareja de las tareas domésticas. La implementacion de estas medidas es muy
diferente de unos paises a otros. Mientras unos consideran el enfoque tradicional y centran
sus medidas en el papel de la mujer como protagonista de la atencion a la familia, hay otros
que implementan ayudas que permiten también al hombre una mayor participacion en la
crianza de los hijos (Flaquer, 2000).

En este apartado se va a hacer una revision comparada de los permisos laborales por
razones familiares. Estos permisos son formas reguladas de ausencia del puesto de trabajo
o de interrupcioén del trabajo con el fin de atender el nacimiento, la crianza de los hijos o la
atencion a familiares enfermos. Son medidas mixtas de politica laboral y familiar que incluyen
los tradicionales permisos de maternidad, asi como otras medidas mas recientes como son
los permisos de paternidad y parentales. La idea que subyace detras de estas medidas es que
las necesidades familiares y la disponibilidad de tiempo no es igual a lo largo del ciclo vital. Hay
épocas, que generalmente coinciden con la etapa productiva mas activa, en que los reque-
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rimientos familiares son también mayores, por lo que es necesario establecer mecanismos
para que hombres y mujeres puedan hacer compatibles itinerarios familiares y laborales en
condiciones de calidad e igualdad. En este sentido, las licencias laborales permiten redistribuir
el tiempo de trabajo y el tiempo de cuidado de la familia a lo largo del ciclo vital.

El conjunto de licencias reguladas por cada pais constituye un sistema integrado donde
los permisos se encadenan y prolongan en el tiempo de manera que se consiga una adecuada
cobertura de las necesidades familiares. Por ello, al analizar un tipo de licencia hay que tener
también en cuenta el resto, ya que si bien es cierto que los permisos de maternidad son
similares en todos los paises de la Union Europea en cuanto a su duraciéon y remuneracion,
no lo son en cuanto a la cobertura, el resto de licencias regulan situaciones y crean derechos
muy diferentes para los ciudadanos (Escobedo, 2008). Cada Estado miembro adapta las
directrices marcadas por la UE a sus respectivas politicas nacionales y su posicionamiento
ante la division del trabajo segun el género. Cuando se analizan comparativamente este tipo
de medidas conviene considerar, ademas, una serie de elementos que van mas alla de la mera
existencia y duracion de las mismas: proteccion del puesto de trabajo, prestaciones econé-
micas asociadas, plazos, transferibilidad del permiso, etc. Existen grandes variaciones entre
paises en la regulacion de estos elementos y son los que van a determinar el éxito o fracaso
de las medidas de conciliacion. Los Cuadros 1.6, 1.7 y 1.8 presentan una comparativa de las
caracteristicas de las distintas licencias por motivos familiares en los paises de la EU.

Los permisos y prestaciones por maternidad constituyen los instrumentos de politica
familiar mas antiguos de todos. Antes de 1900 nueve paises europeos ya habian establecido
permisos de maternidad, aungue éstos eran no retribuidos: Suiza, Alemania, Austria, Portugal,
Reino Unido, Bélgica, Espafa, Suecia e Irlanda. Los permisos por maternidad son los mas
extendidos y los que presentan mayores similitudes por paises (Cuadro 1.8). En la actualidad,
en todos los paises se recogen como minimo las catorce semanas obligatorias para la madre
antes y después del parto. Sin embargo, la mayoria de los paises superan estas 14 semanas,
y la cuantia de la remuneracion puede variar en funcion de la duracion de la baja, aunque
suele oscilar entre el 80% y el 100% del salario.

En Espana el permiso es de dieciséis semanas remuneradas al 100% del salario y pue-
den ser disfrutadas tanto por el hombre como por la mujer, salvo seis semanas reservadas
exclusivamente para la madre. El padre puede disfrutar de las semanas transferidas de forma
sucesiva o simultanea con el descanso de la madre, incluyendo el periodo de las seis primeras
semanas después del parto, en el que pueden coincidir los dos de permiso.

Los permisos por paternidad (Cuadro 1.6) son permisos reservados a los padres y que
comienzan después del nacimiento de los nifos. En el debate politico de las medidas conci-
liadoras ha estado presente en los Ultimos afos la necesidad de reconocer el rol paterno en
el cuidado de la infancia como un derecho individualizado. Son los paises nérdicos los mas
avanzados en este aspecto al considerar los permisos como un derecho intransferible de los
padres. Por tanto, este permiso esta destinado en exclusiva a los hombres para fomentar
su participacion en el cuidado de los hijos sin la posibilidad de transferirlo a la madre. En
estos paises es un permiso remunerado al 100% vy si no es utilizado se pierde. Ha tenido
mucho éxito desde el principio y su duracion va desde cuatro a seis semanas. En Espana, el
permiso de paternidad se ha regulado en la Ley de Igualdad de 2007, es titularidad exclusiva
del hombre, salvo en el caso de adopcion en que pude ser indistintamente uno de los dos
miembros de la pareja, tiene una duracién de dos semanas y esta retribuido al 100%. Podra
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disfrutarse a jornada completa o a jornada parcial de un minimo del 50%, previo acuerdo
entre el empresario y el trabajador. Se podra utilizar desde el momento del nacimiento hasta
inmediatamente después de finalizar el permiso de maternidad.

[l CUADRO 1.6

Duracién del permiso de paternidad y criterios de remuneraciéon

Semanas Remuneracién
Alemania - -
Bélgica 1,4 80%
Dinamarca 2 100%
Espafia 2 100%
Francia 2 100%
Holanda 0,3 100%
Islandia 12 80%
Noruega 6 100%
Portugal 0,7 100%
Reino Unido 2 165€ semana
Suecia 10 100%

La duracién de los permisos por paternidad es muy variable y considerablemente mas
corta que los de maternidad. La duracion mas frecuente es inferior a las 10 semanas, y en
muchos casos se sitla en torno a los 15 dias remunerados. Hay excepciones, como es el
caso de Suecia o Islandia, donde el permiso puede extenderse por encima de los dos meses.
También es llamativo el caso de Portugal, Unico pais que ha establecido la obligatoriedad
del permiso paterno. La corta duracion general del permiso indica que no esta realmente
disenado para compartir el cuidado de los hijos, sino para atenderles mientras la madres se
recuperan del parto (Castro y Pazos, 2007).

Los permisos parentales (Cuadro 1.7) son los que tienen como finalidad el cuidado de
los hijos pequefios por parte de la madre o del padre. En este caso la tipologia es mayor. En
general estos permisos tienen un periodo de disfrute superior a los anteriores y suelen ser
transferibles, por lo que pueden ser utilizados por ambos progenitores indistintamente, ade-
mas, el trabajador tiene derecho a ocupar el mismo puesto de trabajo cuando se reincorpora.
Algunos paises han regulado determinados periodos de disfrute intransferibles para fomentar
el uso de los permisos por parte de los padres. En ocasiones el permiso se puede disfrutar
a tiempo parcial sin tener que dejar el trabajo.

No hay unanimidad en cuanto al limite temporal ni en relacion a la remuneracion del permiso.
Espana, Portugal y Reino Unido contemplan los permisos parentales como un derecho, pero
no establecen ninguin tipo de remuneracion para el mismo. De nuevo es en el norte de Europa
donde la cobertura es mayor: en Dinamarca y Noruega se establece un periodo retribuido al
100%. Ademas, Noruega establece un periodo intransferible de 9 semanas para la madre y de
6 semanas para el padre. Otros paises como Francia o Bélgica retribuyen los permisos con una
cantidad fija, no relacionada con el salario percibido. En Islandia se utilizan los mismos criterios
econdmicos que para los permisos de paternidad y paternidad (Castro y Pazos, 2007).
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A pesar de que este permiso se contempla como una medida de estimulo de la igualdad,
lo cierto es que en todos los paises son las mujeres las que suelen disfrutar de estos permi-
sos. Por ejemplo, menos del 1% de los permisos en la Republica Checa son disfrutados por
hombres, el 2% en Finlandia o Polonia, el 3% en Austria y el 5% en Alemania (Moss y Wall,
2007). Sin embargo, hay paises que han establecido permisos parentales intransferibles, que
sélo pueden ser disfrutados por el hombre, y ademas estan retribuidos. Este es el caso de
los paises noérdicos, donde se puede observar que el porcentaje de hombres que han tenido
hijos y han disfrutado de permisos aumenta considerablemente: 62% en Dinamarca, 84%
en Islandia, 89% en Noruega y 90% en Suecia. Sin embargo, en todos los casos las madres
disfrutan de permisos mas largos y son pocos los padres que extienden su licencia mas alla
del periodo intransferible.

Il CUADRO 1.7

Caracteristicas del permiso parental

PAiS CARACTERISTICAS LIMITE DE SU DISFRUTE REMUNERADO

OPCION TIEMPO
PARCIAL

. | ferible 2 . - " . .
Alemania ntransferible meses o/ Hasta los 3 afios del hijo/a Si Mas 30 horas/semana
resto a compartir

Bélgica Intransferible Hasta los 6 afios del hijo/a S 6 meses

Dinamarca Transferible Hasta 48 semanas del hijo/a  Si Si

Derecho a reduccion
de jornada por
menor de 8 aflos
con disminucién

Espafa  Transferible Hasta los 3 afos del hijo/a No )
proporcional del
salario, minimo 1/8
y maximo 1/2 de la
jornada.
Francia ~ Transferible Hasta los 3 anos del hijo/a  Si Si
Holanda  Transferible Hasta los 8 afios del hijo/a Si Si
Transferible, 3 meses;
Islandia ademas cada progenitor Hasta los 8 afios del hijo/a 8 meses. No, Si
puede tomarse 13 resto
semanas no pagadas
Intransferible 9 semanas Si, 54 semanas.
Noruega parala madre y 6 para el Hasta los 3 afios No, 1 afio cada  Si
padre; 39 transferibles progenitor
Portugal  Intransferible Hasta los 6 afos del hijo/a No Si
Reino ) Hasta los 5 afios (18 en caso Der‘egho a},sohcnar
) Intransferible " . No flexibilizacion en el
Unido de discapacidad) .
trabajo.
Intransferible 60 dias
Suecia cada progenitor; resto Hasta los 8 afios del hijo/a Si Si

transferible

Fuente: Castro y Pazos, 2007

El esfuerzo presupuestario realizado en Espana en prestaciones asociadas a la remunera-
cion de las licencias por motivos familiares estéa muy por debajo al realizado por otros paises
europeos. Espana gasta el 0,1% del PIB, una tercera parte de lo que se gasta en promedio
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en la Unién Europea, y una séptima parte de lo que gastan los paises nordicos, que cuentan
con sistemas de licencias mas avanzados e igualitarios (Escobedo, 2008).

Los estudios realizados sobre la efectividad de las licencias y permisos laborales indican
que, en general, son usadas si estan retribuidas y conllevan una buena proteccion del empleo.
Sin embargo, un sistema inadecuado de licencias resultara en una gestion poco eficiente de la
atencion a la infancia y a la dependencia. Las licencias no retribuidas no suelen ser accesibles
para la gran mayoria de familias con nifos pequefos, por lo que no son efectivas. Los hom-
bres las utilizan sin son individualizadas y van acompanadas de una cobertura suficiente.

W CUADRO 1.8

Comparacion entre las licencias por maternidad y las licencias parentales

Licencias por maternidad Permisos parentales
. . Prestacion Mmlm? Prestacion Reserva
Pais Baja P garantizado ..
econdémica econdémica del puesto
por ley
82% del salario los 30 Salario minimo
Bélgica 15 semanas primeros dias; 75% el 3 meses (i) ) ) 18 semanas
interprofesional
resto
ZEEEtha 28 semanas 69% del salario 156 semanas (f) 113 euros /mes 58 semanas
100% del salario, con un )
. ! ) 90% del salario, con un
Dinamarca 18 semanas méaximo de 419 euros 32 semanas (i) L 47 semanas
limite de 32 semanas
por semana
300 euros/mes los
primeros 6 meses; entre
) . 7y24 la mi
Alemania 14 semanas 100% del salario 36 meses (f) Y . meges a misma 49 semanas
cantidad sdlo en algunos
casos, el resto no
remunerado
. o :
Estonia 126 dias (18 100% del salario 239 dias (f) WO,OA) del sa!ano conun 38 semanas
semanas) max. y un min.
o "
Grecia 17 semanas 100% con un max,|m0 de 3,5 meses (i) No remunerada 13 semanas
53,50 euros por dia
Espafa* 16 semanas 100% del salario 36 meses (f) No remunerada 50 semanas
100% del salario con un No remunerada (485
Francia 16 semanas maximo de 61,11 euros 36 meses (f) euros /mes a partir del 50 semanas
por dia segundo hijo)

14 semanas: 70% del
salario con un maximo de ’

Irlanda 18 semanas 14 semanas () No remunerada 11 semanas
232,40 euros semanales,

el resto no remunerado

Italia 5 meses Minimo: 80% del salario 10 meses (f) 30% del salario 24 semanas
Chipre 16 semanas 75% del salario 13 semanas () No remunerada 11 semanas
Letonia 16 semanas 100% del salario 36 meses (f) Sa\ano m'”"”“° 50 semanas
interprofesional
Lituania 18 semanas 100% del salario 36 meses (f) 70% del salario 148 semanas
Luxemburgo 16 semanas 100% del salario 26 semanas (i) Sa\ar|o m|nl|mo 54 semanas
interprofesional
0, 1 0, 1
Hungria o4 semanas 100% del salario para las 2 afios (f) 70% del salario con un 114 semanas

mujeres aseguradas maximo
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100% del salario durante
Malta 14 semanas 13 semanas; el resto 3 meses (i) No remunerada 9 semanas
remunerada
100% de las ganancias
Holanda 16 semanas con un maximo de 165 13 semanas () ~ No remunerada 11 semanas
euros por dia
Austria 16 semanas 100% del salario 24 meses (f) 496 euros/*rpes durante 64 semanas
18 meses
) 60% del salario para
16 semanas primer familias de baios
Polonia nacimiento y 18 los  100% del salario 36 meses (f) . g 50 semanas
. ingresos, €l resto no
siguientes
remunerada
Portugal 17 semanas 100% del salario 6 meses () No remunerada 21 semanas
100% del salario; en
Eslovenia 105 dias ocasiones oscila entre el 260 dias (f) 100% del salario 38 semanas
55% y el 250%
o :
Eslovaquia 28 semanas 55,@ del safario con un 36 meses (f) % eur os/mes 58 semanas
maximo aproximadamente
Un media del 66%
, o )
Finlandia 17,5 semanas Med|la del 66% del 26 semanas (f) del salario durante 26 99 semanas
salario semanas; el resto 350
euros/mes
80% del salario durante
Suecia 12 semanas 80% del salario 480 dias () 390 dias; 6,5 euros 118 semanas
diarios durante 90 dias.
90% del salario (6
Reino Unido 26 semanas semanas); salario minimo 13 semanas ()~ No remunerada 25 semanas
20 semanas
D
Islandia del periodo de 80 % del salario o P 80% del salario 26 semanas
. el padre y el
excedencia -
resto compartido
o : :
Liechtenstein 20 semanas i?fbii salario anterior 3 meses (f) No remunerada 10 semanas
29 semanas
0/
. (100 @' % 80% del salario anterior
Hasta un méximo del (80%); 5 )
Noruega 9 semanas ) a la baja durante las 39 68 semanas
80% del salario semanas )
primeras semanas
reservadas para
el padre
Bulgaria 135 dias 90% del salario 24 meses (f) Sa\ar|o m'”.'mo 96 semanas
interprofesional
N : .
Rumania 126 dias 85% del salario 24 meses (f) 85% del salario medio 96 semanas

bruto

Nota: (i) Derecho individual, (f) Derecho familiar, se puede compartir.
* El permiso parental es en forma de excedencia no remunerada por cuidado de un hijo menor de tres afios por un periodo maximo

de 3 anos.

Fuente: Comisién Europea. Reconciliation of work and private life: A comparative review of thirty European countries. 2005










2. Analisis de la poblacion activa y ocupada de Espana

2.1. Introducecion

Después del analisis global, y antes de iniciar el estudio de distintos aspectos concretos
relacionados con la organizacion del trabajo y el tiempo, es necesaria una vision del mercado
laboral que permita enmarcar dichos aspectos en un contexto mas concreto que el europeo.
Este contexto, como no podria ser de otra manera, es el de la economia espanola, con una
referencia final a la Comunidad Autébnoma de Aragon.

En este sentido, resulta imprescindible una mirada detenida desde la perspectiva de
género y el punto de vista de los distintos sectores econémicos. En efecto, la organizacion de
tiempo, tanto desde el punto de vista del tipo de participacion en el trabajo remunerado como
en el doméstico, es un fendbmeno en el que aparecen roles que son dificiles de modificar. La
incorporacion progresiva de la mujer al mercado laboral, ademas de necesaria, supone una
modificacién profunda en la organizacion del tiempo. Desde el trabajo seminal del premio
Nobel G. S. Becker (1965), resulta evidente que es en el seno familiar en el que se toman
gran parte de las decisiones relativas a la distribucion del tiempo disponible. Es en este ambito
donde adquiere relevancia el andlisis de género, aunque no es el Unico puesto que existen
otras cuestiones que también afectan a la distribucion del tiempo por género.

En concreto, existen una serie de elementos discriminatorios que aparecen con ante-
rioridad a la formacion de una persona o a la decision de participar o no en el mercado de
trabajo. En este informe no se van a comentar las cuestiones relacionadas con la “sociologia
de la discriminacion”, pero si las relativas a la formacion. Y es que la formacion configura
gran parte de las decisiones economicas de los agentes puesto que dota a las personas
que la adquieren de unas perspectivas determinadas en cuanto a renta futura, posibilidades
de promocion, status social, etc., las cuales influyen en las decisiones relacionadas con la
organizacion del tiempo. Por tanto, resulta imprescindible el andlisis de la relacion entre la
formacion y el género.

También es evidente que la formacion influye en los responsables de recursos humanos
de las empresas puesto que amplia la perspectiva de éstos. Tanto es asi que, en la actuali-
dad, nadie pone en duda que la satisfaccion en el desempefno de una determinada actividad
laboral contribuye a la productividad de los trabajadores en sentido amplio. Tanto desde la
perspectiva del buen aprovechamiento del tiempo dedicado a la tarea como desde la que
proporciona una menor tasa de absentismo o de rotacion laboral. En este aspecto, cualquier
decision asociada a la flexibilizacion del tiempo de trabajo o a la conciliacion de la vida laboral
con la familiar y el tiempo de ocio juegan un papel relevante.

El simple reconocimiento de esta situacion abre nuevas perspectivas dentro de las
relaciones laborales y, sobre todo, contribuye a centrar el analisis en aspectos no salariales
del empleo como es la organizacion del tiempo de trabajo, cuestion que puede contribuir a
la mejora tanto de la calidad de vida de los trabajadores como de la productividad. Como
ejemplo, baste decir que las horas de trabajo promedio anuales de un empleado espanol
supera las de muchos paises occidentales, como se mostré en el capitulo anterior, y que
la productividad, sin embargo, es mas baja. Esta menor productividad puede deberse a
numerosas causas, como la cualificacion, la tecnologia, la dotaciéon de infraestructuras y la
organizacion del tiempo de trabajo. Por tanto, dado que las anteriores son habitualmente
analizadas en los diferentes foros, seria interesante una aproximacion a la Ultima de las
cuestiones.
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Para terminar, sefialar que este contexto no estaria completo si no se incidiese en las
diferencias regionales. En efecto, el actual estado de las autonomias permite la presencia de
discrecionalidad a la hora de legislar cuestiones relacionadas con la conciliacion y los horarios.
Esta dispersion puede originar diferencias en distintos aspectos, por lo que el Ultimo apartado
de este capitulo analizaré dichas diferencias con especial atencién a lo que sucede en la
Comunidad Auténoma de Aragon.

Con este objetivo este capitulo se articula alrededor de varios aspectos relacionados
con el uso del tiempo. En primer lugar, se presenta la evolucion de la poblacion activa y de
la ocupada, puesto que el trabajo remunerado es uno de los principales “consumidores de
tiempo”. A continuacion, se analizara la importancia relativa de los distintos tipos de jornadas
para aportar una primera aproximacion referida a la organizacién del trabajo. Posteriormente,
se presentara la duracion de dichas jornadas, asi como la distribuciéon de tiempos atendiendo
al caracter de trabajador por cuenta propia o ajena. Para terminar se incluye una breve pers-
pectiva geogréfica para comprobar la presencia de diferencias regionales significativas.

2.2. Evolucion de la poblacion activa y ocupada

Un primer aspecto que merece ser estudiado es la oferta de trabajo en términos de
personas, es decir, como ha evolucionado en los Ultimos afos la poblacion activa, asi como
el perfil que sigue la poblacion ocupada. Estas dos magnitudes son las que establecen el
marco de referencia basico para el resto del informe. Ademas, dada la situacion de crisis
actual, este analisis se hace mas necesario puesto que supone un incremento del volumen
de factor trabajo desocupado que podria tener consecuencias en la decision de participar
en el mercado de trabajo de algunos trabajadores y sobre la aceptacion de determinados
horarios que en otro contexto econémico serian rechazados.

Como primera caracteristica® se puede comprobar, a la vista de la Figura 2.1, que a lo
largo de la Ultima década se ha producido un aumento de la poblacion activa en Espafa
pasando de 17,4 millones de personas en 1999 a 23 millones en 2010(l). A este aumento le
sigue el numero de ocupados, situacion que se mantiene hasta el aho 2008 donde se rompe
el paralelismo. Este comportamiento no es ajeno al constante incremento de la inmigracion
atraida por la continuada generacion de empleo en sectores de actividad donde se deman-
daba trabajo de baja cualificacion®.

Esta evolucion, como hemos comentado, se ve truncada por el inicio de la crisis interna-
cional en el 2° trimestre de 2008 la cual supuso en nuestro pais una reduccion de dos millones
de ocupados durante el periodo 2007 al 1¢ trimestre de 2010. No obstante, la poblacion
activa ha crecido levemente hasta casi estabilizarse. Este hecho ha influido notablemente
en la evolucion de la tasa de paro, especialmente en el resurgimiento del denominado paro
de larga duracion que origina grandes dificultades a la hora de solucionar el problema del
desempleo.

8 En Clemente y Garcia (2009) aparece un resumen mas detallado de esta evolucién, asi como de algunas
consecuencias de la crisis en el mercado de trabajo espariol.

9 En Conde y Navarro (2008) se ofrecen datos al respecto. En concreto, se muestra desde una perspectiva
regional como los inmigrantes han encontrado empleo en los sectores con peor comportamiento en términos
de productividad.
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W FIGURA 2.1

Poblacion activa y ocupada, en millones de personas. 1999-2010 (1)
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Fuente: Boletin de estadisticas laborales del Ministerio de Trabajo e Inmigracion — Encuesta de Poblacion Activa

Atendiendo a la distribucion de la poblacion activa y ocupada por género, en la Figura 2.2
destaca el hecho de que ambas poblaciones presentan una evolucion positiva del niumero
de mujeres, apareciendo una tendencia hacia la convergencia respecto de la proporcion de
hombres. En concreto, la brecha existente en los datos de participacion en la poblacion activa
se ha reducido poco méas de 10 puntos porcentuales, pasando de una diferencia del 27,1%
en 1999 al 11,2% en el 1° trimestre de 2010. El acercamiento es mayor si se considera la
poblacién ocupada, con lo que se demuestra que el proceso de incorporacion de la mujer al
mercado de trabajo continla inexorablemente sin que la crisis, o la expansion previa, hayan
supuesto un cambio de la tendencia, aunque la evolucion de estas cifras en los proximos
meses podria presentar algunos cambios. De hecho, este proceso parece haberse acelerado
con la actual coyuntura econdmica que ha originado la incorporacioén de mujeres al mercado
de trabajo en busqueda de ingresos que compensen la pérdida de renta asociada a un mayor
nivel de desempleo masculino.

Los ocupados representan en la actualidad el 79,95% de la poblacion activa, tras haber
descendido como consecuencia de la actual crisis econémica 11,78 puntos porcentuales
respecto del nivel alcanzado en 2007. Aunque la proporcion de hombres sigue siendo supe-
rior al 50%, la brecha entre hombres y mujeres ha disminuido a lo largo de toda la década
reduciéndose en mas de 17 puntos porcentuales desde 1999. Merece la pena destacar
que la crisis ha supuesto una aceleracion en esta convergencia. Sin duda el hecho de que
la actual crisis haya afectado de manera mas intensa a sectores con mayoria de empleo
masculino, como el sector de la construccion, es un elemento que tiene mucho que ver con
este comportamiento.
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M FIGURA 2.2
Distribucion de la poblacién activa y ocupada por género. Porcentajes respecto del total.
Periodo 1999-2010 (1)
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Fuente: Boletin de estadisticas laborales del Ministerio de Trabajo e Inmigracion — Encuesta de Poblacion Activa

Esto significa que la distribucion de los tiempos en las tareas domésticas, las licencias
por maternidad y la reorganizacion del tiempo de trabajo deben ser repensadas para tener
en cuenta este nuevo hecho social en el que la presencia femenina en el mercado de trabajo
se estéd igualando con la masculina, aunque de manera lenta.

Una desagregacion sectorial de la poblacion ocupada revelara que, efectivamente, a
raiz de la crisis se ha producido una destruccion de empleo en determinados sectores los
cuales, en su mayoria, incluyen una mayor proporcién de empleo masculino, con lo que se
ha acelerado el proceso de convergencia.

En concreto, la Figura 2.3 indica que se ha producido un trasvase relativo de ocupados
desde la industria, construccion y agricultura hacia el sector servicios, agrupando este sector
en 2009 el 71,14%, porcentaje que se ha incrementado desde 1999 en 12,9 puntos porcen-
tuales, proceso que ha continuado en el primer trimestre del 2010. Por el contrario, sectores
como el de la construccién muestran una caida del porcentaje de ocupados, consecuencia
de la actual crisis, pasando de ocupar al 13,25% de los trabajadores en 2007 al 9% durante
el 1¢" trimestre de 2010.
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M FIGURA 2.3
Distribucion de la poblaciéon ocupada por sectores econémicos. Porcentajes respecto del
total. Periodo 1999 al 1" trimestre de 2010
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Fuente: Boletin de estadisticas laborales del Ministerio de Trabajo e Inmigracion — Encuesta de Poblacion Activa

En cuanto a la distribucién sectorial de la poblacidon ocupada por género, sefialar que,
excepto en el sector servicios, donde aparece el 87,6% del total de mujeres ocupadas, la
participacion de los hombres es mayoritaria en el resto los sectores econdmicos.

Atendiendo a la evolucion temporal (Figura 2.4), observamos que se ha producido una
paulatina destruccion de empleo relativo en agricultura e industria, tanto en la ocupacion
masculina como en la femenina, que afecta a todo el periodo. Este hecho es consecuencia
del proceso de tercerizacion que ha tenido lugar en todas las economias desarrolladas a lo
largo de las Ultimas décadas. De este modo, en el sector servicios se observa un incremento
de la ocupacion, y en concreto de la participacion de las mujeres, tendencia que, al contrario
que ocurre en el sector de la construccion, no se vio interrumpida con la llegada de la crisis
internacional.
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M FIGURA 2.4
Evolucion de la poblaciéon ocupada por género y sectores econémicos. Porcentajes res-
pecto del total de ocupados en cada sexo. Anos 2000 al 1" trimestre de 2010
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Fuente: Boletin de estadisticas laborales del Ministerio de Trabajo e Inmigracién — Encuesta de Poblacion Activa

Como senalabamos, la destruccion de empleo con la llegada de la crisis se concentrd
en el sector de la construccion, en el que la ocupacion masculina es elevada. Industria y
agricultura contindan presentando una tendencia decreciente en el nimero de ocupados,
situacion que ya aparecia con anterioridad a la citada crisis.

Otro aspecto importante es la combinacion de la distribucion del empleo atendiendo al
género y al grado de formacion (nivel de estudios) en Espana. En este caso se distinguen
14 niveles formativos que van desde la no alfabetizacion hasta la ensefanza universitaria de
tercer ciclo (Doctorado). El Cuadro 2.1 muestra el porcentaje de ocupados en cada uno de
los niveles de formacion mencionados, desagregando por género y para dos cortes de la
Encuesta de Poblacion Activa (EPA) que corresponden al primer trimestre de 2005 y 2010.

Del andlisis del Cuadro 2.1 pueden extraerse algunos hechos. En primer lugar, el des-
censo de la importancia relativa, especialmente en los hombres, de la poblacion ocupada
con menor nivel de cualificacion. En segundo lugar, el notable incremento de los empleados
con estudios universitarios, especialmente en las mujeres. De hecho, es este grupo el que ha
contribuido de manera mas clara a la aproximacion entre los niveles de empleo entre ambos
sexos, es decir, es en este grupo de mujeres donde aparece de forma mas clara la relacion
entre cualificacion o nivel de estudios y participacion en el mercado de trabajo. En este sen-
tido, el hecho de que gran parte del acceso a la funcién publica, entre ellas las secciones de
actividad de Actividades Sanitarias, Educacion y Servicios Sociales, muestre mecanismos no
discriminatorios en el proceso de seleccion ha contribuido a que las mujeres opten por esta
via de desarrollo profesional.
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Il CUADRO 2.1

Distribucion de los ocupados por nivel formativo y sexo

MUJERES HOMBRES

2005Q1 2010Q1 2005Q1 2010Q1
Analfabetos 0,23% 0,35% 0,27% 0,35%
Educacion primaria 14,90% 11,19% 20,55% 14,18%
Fgrmamon e insercion Iaboral que no precisa titulo de 0.10% 0.03% 0.12% 0,06%
primera etapa de secundaria
Primera etapa de educaciéon secundaria 22,63% 22,65% 29,32% 28,88%
Garantia social/Iniciacion profesional 0,02% 0,01% 0,03% 0,02%
Formacion e insercion laboral que precisa titulo de 0.46% 0.27% 0.34% 0.27%

primera etapa de secundaria
Segunda etapa de educacion secundaria 23,80% 24,18% 21,35% 23,60%

Formacion e insercion laboral que precisa titulo de

segunda etapa de secundaria 0.13% 0.08% 0.11% 0,05%
Ensefanzas técnico-profesionales de grado superior 8,66% 9,95% 9,08% 10,96%
Titulos propios (no homologados) de Universidades y

formacion e insercion laboral de formacion profesional 0,42% 0,14% 0,31% 0,14%
superior

Ensefianza universitaria de primer y segundo ciclo 27,72% 29,56% 17,54% 19,90%
Estudios oficiales de especializacion profesional 0,36% 1,01% 0,30% 0,81%
Ensefianza universitaria de tercer ciclo (Doctorado) 0,58% 0,64% 0,67% 0,79%
TOTAL 100,00% 100,00% 100,00% 100,00%

Como analisis adicional, cabe adoptar la perspectiva de los puestos ocupados o vacantes
abiertas, es decir, considerar en el indicador de ocupacion los pluriempleados asi como las
bajas temporales 0 excedencias, puesto que éste puede ser un indicador mas aproximado
de la utilizacion del factor trabajo.

El indicador utilizado en este sentido es el denominado Efectivos Laborales'®, para el que
la Figura 2.5 aporta la informacion correspondiente en cuanto a su distribucion por género y
sector econdmico hasta 2009.

10 Efectivo laboral: Son las personas que en el Ultimo dia del trimestre de referencia mantienen un vinculo laboral
con una empresa radicada en territorio espanol en la que desarrollan su actividad laboral. Se incluyen, por tanto,
ademas de los/as trabajadores/as que desarrollan una actividad laboral, aquellos que se encuentran de baja
por incapacidad temporal 0 maternidad, etc., y los que se encuentran en suspension de empleo o reduccion de
jornada como consecuencia de un expediente de regulacion. Se excluyen los siguientes colectivos: Presidente,
Directores Generales y miembros del consejo de Administracion (en el caso de que no sean retribuidos por
otro motivo laboral); Socios de cooperativas que no tengan la consideracion de trabajadores por cuenta ajena;
Empresario y/o miembros de familia no dados de alta en la Seguridad Social como trabajadores por cuenta ajena.
Los efectivos laborales se corresponden con los puestos de trabajo ocupados; en consecuencia, una misma
persona puede figurar contabilizada tantas veces como puestos de trabajo ocupe, ya sea a jornada completa
o parcial.
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W FIGURA 2.5.

Efectivos laborales por género y sector de actividad no agraria. Periodo 2005-2009
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Fuente: Anuario de estadisticas del Ministerio de Trabajo e Inmigracion — Encuesta de Coyuntura Laboral

Al igual que mostraban los datos de ocupacion, se produce un incremento del nimero
de trabajadores en el sector servicios a lo largo de todo el periodo. Dicho incremento se da
tanto en hombres como en mujeres, aumentado asi ambos porcentajes respecto al total de
efectivos laborales de cada sexo aunque es menos acusado en el caso de las mujeres. El
resto de sectores muestran una pérdida relativa de trabajadores efectivos, mas acusada en
construccion.

A través de la Figura 2.6 se comprueba que es en el sector servicios donde se agrupa
la mayor proporcidon de mujeres en las ramas de actividad consideradas excepto en Activi-
dades artisticas, recreativas y de entretenimiento. En concreto, en 2009 mas del 60% de los
empleados en Educacion son mujeres, porcentaje que supera el 70% cuando se trata de
actividades sanitarias y de servicios sociales. Este dato muestra una mayor igualdad para
el acceso o la preferencia por la actividad en empresas publicas de las mujeres, hecho que
puede asociarse con que en este sector las medidas de conciliacion son mas habituales,
cuestion que abordaremos en capitulos posteriores.
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M FIGURA 2.6
Porcentaje de mujeres por seccion de actividad dentro del sector servicios. Aihos 2008 y
2009. Nueva clasificacion CNAE-09
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Fuente: Anuario de estadisticas del Ministerio de Trabajo e Inmigracién — Encuesta de Coyuntura Laboral

Con el fin de mostrar si el comportamiento anteriormente observado en el nUmero de
efectivos laborales, por género y sector econdmicos, es homogéneo en todo el territorio espa-
fAol, las Figuras 2.7 y 2.8 muestran los datos correspondientes a las distintas Comunidades
Auténomas. En cuanto la desagregacion por género, Figura 2.7, todas las Comunidades
Auténomas agrupan un porcentaje de hombres superior al 50%, en concreto, Aragéon y La
Rioja son las que se hallan en los extremos, con mayor y menor porcentaje de hombres
respectivamente. Esta situacion es novedosa puesto que en el afio 2008 la Comunidad
Auténoma de Aragdn se encontraba en la posicion 112 con un 57,2% de efectivos laborales
hombres mientras que en el 2009 supera levemente el 60%. Por tanto, aunque aparecen
diferencias regionales, se puede afirmar que se trata de una caracteristica comun a todo el
territorio nacional.
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H FIGURA 2.7

Efectivos laborales segin sexo por Comunidades Autonomas. Porcentaje sobre el total
de efectivos laborales. Aio 2009
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Fuente: Anuario de estadisticas del Ministerio de Trabajo e Inmigracién — Encuesta de Coyuntura Laboral

Respecto a los distintos sectores econdmicos no agricolas, Figura 2.8, Canarias es la
CC.AA con mayor porcentaje de efectivos laborales en el sector servicios, seguida de Madrid
y Baleares. El sector industrial destaca en Navarra, La Rioja y Pais Vasco, seguidas de cerca
por Aragdn, con casi el 25%. En cuanto al sector de la construccion, aparece una mayor
participacion de trabajadores en las Comunidades Auténomas de Extremadura y Castilla-La
Mancha con mas del 15%, que supone una reduccion de 3 puntos porcentuales respecto a
los datos del 2008.
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Il FIGURA 2.8

Efectivo laborales segtin sector de actividad por Comunidad Auténoma. Porcentaje sobre
el total de efectivos laborales. Aio 2009

Rioja, La

Pais Vasco
Navarra
Murcia

Madrid

Galicia
Extremadura
C. Valenciana
Cataluiia
Castilla'y Ledn
Castilla-La Mancha
Cantabria
Canarias
Baleares
Asturias
Aragén

Andalucia

T 1

0% 20% 40% 60% 80% 100%

I Servicios B Construccion || Industria

Fuente: Anuario de estadisticas del Ministerio de Trabajo e Inmigracién — Encuesta de Coyuntura Laboral

2.3. Tipos de jornada laboral: jornada completa, parcial y la presen-
cia de turnos de trabajo

Una vez conocidas las cifras globales, a continuacion se plantea un primer analisis en el
que revisamos el tipo de jornada laboral y la duracion de la misma, medida como el nimero
de horas efectivas que los ocupados dedican a trabajar. De este modo, se presenta una
aproximacion del tiempo que nuestros ocupados destinan al trabajo, frente al resto de tiempo
que dedican a otras actividades. Una mayor duracion de la jornada laboral, asi como un

73|



74 |

CESA Organizacion del trabajo, conciliacién y absentismo

mayor nimero de trabajadores a jornada completa, planteara la necesidad de profundizar
en el problema de la conciliaciéon laboral desde el punto de vista de la propia empresa y las
caracteristicas de las ocupaciones que éstas ofrecen.

En primer lugar, se analiza el tipo de jornada laboral. Dado el tipo de datos de los disponible
se plantea la diferenciacion entre Jornada Completa y Parcial. La distinciéon es crucial, puesto
que la promocién de la contratacion a tiempo parcial puede ser vista como un factor que per-
mite a los trabajadores compaginar sus deseos de participar en el mercado de trabajo con su
vida personal y familiar, aunque no siempre es una opcién deseable y elegida por el trabajador
ya que en ocasiones le viene impuesta por las propias condiciones del mercado laboral. No
obstante, este tipo de contratacion puede ser oportuna y conveniente en determinadas edades
del trabajador en las que las tareas familiares asociadas, como pueden ser el cuidado de la
poblacion infantil o la de mayor edad, requieren un volumen de tiempo mayor.

La Figura 2.9 muestra el porcentaje que representan los trabajadores a tiempo parcial
sobre el total de ocupados para distintos anos y paises, en la que aparecen diferencias signi-
ficativas, aunque siempre por debajo del 30% en todos los paises. En Espana, el porcentaje
de ocupados a tiempo completo es aproximadamente el 88,1% en 2009 frente a poco mas
del 11,9% que realizan su trabajo a tiempo parcial. Este porcentaje se situa claramente por
debajo de los paises de nuestro entorno y, en concreto, esta a mas de 4 puntos de la media
correspondiente a los paises de la OCDE. No obstante, aparece cierta tendencia a la con-
vergencia con Europa, aunque las medidas de politica econdémica adoptadas para promover
la jornada a tiempo parcial no parece que hayan tenido demasiado influencia, como muestra
la estabilidad del porcentaje a partir del aho 2005. Por ultimo, cabe destacar que el mayor
peso de la jornada a tiempo parcial aparece en Reino Unido y Alemania, donde el porcentaje
es aproximadamente el doble que el de Espana.

W FIGURA 2.9

Porcentaje de ocupados con jornada a tiempo parcial. Distintos paises de la OCDE
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La Figura 2.10 presenta las diferencias de género que existen en las distintas jornadas
laborales y se comprueba que ha habido un incremento en la contratacion a jornada completa
en las mujeres a la vez que una reduccion en la participacion de los hombres, reduciéndose
la distancia que separa la contratacion de ambos en este tipo de jornada. En el caso de
la jornada parcial, se observa también un incremento en el peso de las mujeres, siendo la
variacion en el caso de los hombres de reducida importancia lo que incrementa la distancia
entre ambos sexos. En consecuencia, la participacion en el empleo de las mujeres se esta
centrando de manera especial en el trabajo a tiempo completo.

Si se utilizan los datos correspondientes a efectivos laborales, Figura 2.11, la conclusion,
en términos generales, es similar a la anterior. Unicamente destaca la variacién mayor en el
porcentaje de mujeres y hombres que trabajan a tiempo parcial respecto del total, sin duda
debido a la ampliacién de los permisos por maternidad y paternidad, puesto que los trabaja-
dores que los disfrutan estan considerados en este indicador. Aun asi, la variaciéon en el caso
de las mujeres sigue siendo mayor, 1o que vuelve a mostrar un incremento en la brecha que
separa hombres y mujeres en este tipo de jornada laboral y, en concreto, en los permisos por
maternidad. Respecto a las excedencias por maternidad y paternidad, cuestion importante
dentro del estudio que nos ocupa, seran considerados en el Capitulo 3, cuando tratemos en
profundidad el tema de la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

W FIGURA 2.10

Ocupados segun jornada laboral por género. Porcentajes respecto del total de ocupados.
Anos 2005 y 2009
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Fuente: Instituto Nacional de Estadistica — Encuesta de Poblacion Activa
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W FIGURA 2.11

Efectivos laborales segun tipo de jornada y género. Porcentaje respecto del total de
efectivos laborales. Ahos 2005 y 1¢' trimestre de 2010
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Fuente: Boletin de estadisticas del Ministerio de Trabajo e Inmigracion — Encuesta de Coyuntura Laboral

La eleccion del tipo de jornada que realiza el trabajador puede deberse a factores per-
sonales, siendo en este caso una decision propia del trabajador el optar por este tipo de
jornada, o una decision ajena, en el caso de que le viniera impuesta por el contrato al que
tuvo acceso. A continuacion, se analizan las causas del aumento tanto en hombres como en
mujeres de la contratacion a tiempo parcial.

En el Cuadro 2.2 aparecen 7 causas por las cuales los ocupados a tiempo parcial llevan
a cabo su trabajo en este tipo de jornada, con los datos desagregados por género. La infor-
macion se refiere al porcentaje respecto del total de ocupados de cada sexo. A la vista de
los datos, resulta evidente que las causas para optar por un tipo de jornada u otra varian de
forma sustancial dependiendo del sexo del trabajador. Si excluimos el amplio grupo asociado
a los trabajadores que no pudieron encontrar un trabajo a tiempo completo, lo cual estaria
indicando que el trabajar a tiempo parcial no ha sido una opcién para el trabajador, pode-
mos afirmar que mientras los hombres optan a la jornada a tiempo parcial con un objetivo
formativo, las mujeres reconocen que se ven obligadas a este tipo de contratacion por las
obligaciones familiares.

Esta divergencia en cuanto a los motivos por los cuales se optd por la contratacion
a tiempo parcial indica cierto grado de discriminacion, tanto en el acceso a la formacion
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durante los periodos ocupacionales como en la asignacion de las tareas domésticas y pone
de manifiesto dos lineas de actuacién que sean capaces de conseguir una distribucion mas
igualitaria de las causas: promocion de la formacion femenina y distribucion mas ajustada de
las obligaciones familiares.

Por ultimo destacan las variaciones que aparecen en el Ultimo afio considerado. En efecto,
el porcentaje de hombres y mujeres que declaran que trabajan a tiempo parcial porque no
encuestran trabajo a tiempo completo se ha incrementado mas de 8 puntos porcentuales, lo
que indica la incidencia de la actual crisis en este aspecto del mercado laboral.

Il CUADRO 2.2
Ocupados a jornada parcial, segun sexo, por causa del trabajo a tiempo parcial. Porcen-
tajes respecto de los ocupados a jornada parcial de cada sexo

HOMBRES MUJERES
2005 2006 2007 2008 2009 2005 2006 2007 2008 2009
No encontré a tiempo completo 30,6 31,9 31,0 34,6 46,7 316 3283 320 344 427

No quiso a tiempo completo 8,8 9,2 9,8 9,8 77 114 115 130 121 10,7
Asistencia a cursos 23,8 247 260 236 17,5 7,8 8,9 7.9 8,0 6,3
Enfermedad o incapacidad 3,3 3,9 3,8 3,4 3,0 1,3 1,3 1,1 1,3 1,1
Obligaciones familiares 3,9 3,5 4,9 4,0 36 290 30,7 334 320 289
Otros motivos 28,3 26,1 235 239 212 180 14,7 121 117 9,9
No sabe el motivo 1,3 0,8 0,9 0,5 0,4 0,8 0,6 0,5 0,4 0,3
Fuente: Anuario de estadisticas del Ministerio de Trabajo e Inmigracién — Encuesta de Poblacion Activa

En el caso de la jornada completa, ésta lleva asociada distintos tipos de distribucion del
tiempo dentro de la jornada laboral, pudiendo distinguir entre Jornada Continuada y Partida.
La Figura 2.12 proporciona informacion sobre el nimero de efectivos laborales que siguen
cada una de ellas. Vemos que es mayoritaria la realizacion del trabajo a jornada partida, en el
2005 el porcentaje superaba el 56%, aunque a lo largo del periodo la jornada continuada ha
ido ganando peso, alcanzando en 2009 un peso del 48,8%. En consecuencia, la economia
espanola muestra cierta tendencia a la concentracion en el tiempo de las tareas productivas
de los trabajadores, lo que en principio permite una mejor organizacion de la vida familiar.

Si duda, la tendencia cada vez mas generalizada a seguir un tipo de jornada laboral
continuada lleva asociada cuestiones relacionadas con el tiempo de desplazamiento y la
organizacion de las tareas laborales y personales, que pueden estar cambiando de manera
importante. Estas cuestiones se abordaran en profundidad a lo largo del Capitulo 3.
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M FIGURA 2.12
Efectivos laborales segun trabajen a jornada continua o partida. Porcentaje del total de
efectivos laborales. Periodo 2005-2009
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Fuente: Anuario de estadisticas del Ministerio de Trabajo e Inmigracion — Encuesta de Coyuntura Laboral

Dada que la tendencia es hacia una mayor presencia de la jornada continua, cabe pre-
guntarse si esta evolucion se produce en todos los sectores de actividad y en todo tipo de
empresa, especialmente en lo referido a su tamano, puesto que la naturaleza de los sistemas
productivos de cada uno de los sectores es muy distinta. Atendiendo a una clasificacién por
sectores econémicos, la Figura 2.13 recoge el porcentaje de participacion en las distintas
jornadas laborales, continua y partida, respecto del total de efectivos laborales en cada uno de
los sectores. Asi, la jornada partida es mayoritaria en la construccion, sector en el que ademas
ha ido ganando peso alcanzando casi el 90% del total, aunque se reduce en el Ultimo de los
anos considerados. Por el contrario, este tipo de jornada se ha reducido en la industria y en
los servicios a favor de la jornada continuada, de manera que se supera el 50% en ambos
en el ultimo afo considerado.
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W FIGURA 2.13

Efectivos laborales segun trabajen a jornada continua o partida por sector econémico.
Porcentaje del total de efectivos laborales. Periodo 2005-2009
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Fuente: Anuario de estadisticas del Ministerio de Trabajo e Inmigracion — Encuesta de Coyuntura Laboral

En este sentido es interesante el debate acerca del tipo de jornada laboral y el tamano
de la empresa (Figura 2.14). En efecto, en las empresas grandes es mayor la presencia de
sindicatos mientras que en las pequefas hay una mayor implicacion personal entre el res-
ponsable de recursos humanos vy los trabajadores. Por tanto, es evidente que el tamano de
la empresa favorece la jornada continua frente a la partida.

Los datos de la Figura 2.14 muestran que la jornada partida tiene un mayor peso en
empresas de tamano reducido, entre 1 y 50 trabajadores, mientras que son las empre-
sas con mas de 50 trabajadores las que optan por la jornada continua. Sin embargo la
tendencia es justamente la inversa, excepto en el 2009 en el que la tendencia en las de
mayor magnitud se invierte. Esto indicaria cierto grado de convergencia referido al tipo de
jornada, aunque las diferencias siguen siendo notables especialmente en lo referido a las
grandes empresas. Ademas, nos gustaria sefalar que dentro de las empresas grandes se
incluyen las Administraciones Publicas con lo que los resultados estan claramente influidos
por esta circunstancia.
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M FIGURA 2.14
Efectivos laborales segun trabajen a jornada continua o partida por tamaio de la empresa.
Porcentaje del total de efectivos laborales. Periodo 2005-2009
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Fuente: Anuario de estadisticas del Ministerio de Trabajo e Inmigracion — Encuesta de Coyuntura Laboral

Una vez analizado el tipo de jornada es importante conocer los motivos por los que los
trabajadores acceden a una u otra. La eleccion de la jornada continua tiene que ver, en la
mayoria de los casos, con los beneficios que la empresa puede conseguir, dado que dis-
poner de fuerza de trabajo de manera continuada permite mantener operativas las instala-
ciones productivas durante un mayor nimero de horas, sin exceder de las horas de trabajo
legalmente establecidas por trabajador. Esta utilizacion continuada de la fuerza de trabajo
lleva asociada la aparicion de turnos de trabajo en las empresas, pudiendo existir en aque-
llas empresas que los utilizan turnos de manana, tarde y noche. Este tipo de organizacion
tiene sus desventajas desde el punto de vista del trabajador dado que el trabajo nocturno
introduce una serie de restricciones fisiolégicas que pueden afectar al comportamiento del
empleado. Por consiguiente, resulta fundamental encontrar canales de entendimiento que
permitan compatibilizar intereses.

En términos agregados podemos decir que la mayoria de los trabajadores se encuentran
en empresas que realizan turnos, exactamente méas del 73% en 2009. Ademas la evolu-
cion a lo largo del tiempo ha sido casi constante, puesto que, aunque aparece una cierta
tendencia hacia la disminucion de los turnos, la variacion observada no parece importante.
Esta distribucion del trabajo por turnos no es homogénea en términos sectoriales puesto
que aparece de forma mayoritaria en el sector servicios, como muestra la Figura 2.15. Le
siguen las empresas del sector industrial. Sin embargo, en el sector de la construccion, el
porcentaje no es significativo porque como ya se ha comentado, la distribucion de la jornada
es mayoritariamente partida.



2. Analisis de la poblacion activa y ocupada de Espana

M FIGURA 2.15
Efectivos laborales que trabajan por turnos por sectores econémicos. Porcentajes res-
pecto del total de cada tipo. Periodo 2005-2009
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Fuente: Anuario de estadisticas del Ministerio de Trabajo e Inmigracién — Encuesta de Coyuntura Laboral

En cuanto al tamafno de las empresas, la Figura 2.16 muestra que los turnos aparecen
especialmente en las empresas grandes, con mas de 250 trabajadores, Sin duda el hecho
de que presenten con carécter general una mayor dotacion de capital productivo por tra-
bajador hace que el deseo de un aprovechamiento mas intensivo de este capital conduzca
a una organizacion por turnos que no aparece en las de menor tamano. Ademas, la propia
naturaleza del producto ofrecido, normalmente comercializable y no perecedero, asi como
la fabricacién en empresas industriales, es un factor que no aparece en las empresas de
servicios, y que contribuyen a favorecer la presencia de turnos de trabajo. Por otro lado, la
presencia de servicios de caracter nocturno parece que esta alcanzado un gran desarrollo,
lo que exige una organizacion creciente en turnos de trabajo.
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M FIGURA 2.16

Efectivos laborales que trabajan por turnos por tamano de la empresa. Porcentajes res-
pecto del total de cada tipo. Periodo 2005-2009
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Fuente: Anuario de estadisticas del Ministerio de Trabajo e Inmigracion — Encuesta de Coyuntura Laboral

Dentro del total de empresas en las que existen los turnos, distinguimos entre turnos de
manana, tarde, noche y trabajadores que no realizan turnos pese a existir éstos en la empresa
en la que trabajan. En términos agregados la Figura 2.17 muestra la evolucion de los distintos
turnos a lo largo del periodo 2005-2009. Se observa una caida de aquellos trabajadores que
no realizan ningun turno hasta el 2008 con un breve repunte el 2009. Mientras que la reali-
zacion del turnos de noche se mantiene, con lo que son los turnos de tarde y manana los
que ganan ligeramente representatividad. El resultado es que no se han producido grandes
cambios a nivel agregado en los cinco anos considerados.
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M FIGURA 2.17
Efectivos laborales segun turnos de trabajo existentes en su empresa. Porcentaje res-
pecto del total de empresas que realizan turnos. Periodo 2005-2009
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Fuente: Anuario de estadisticas del Ministerio de Trabajo e Inmigracién — Encuesta de Coyuntura Laboral

Si se realiza un analisis por sector econémico (Figura 2.18) y por tamafio de la empresa
(Figura 2.19) se detecta una equiparacion en cuanto al porcentaje de trabajadores que reali-
zan cada turno, especialmente entre los de mafiana y tarde. Este es un resultado l6gico, ya
que de elegir la empresa la organizacion del trabajo por turnos y para que la utilizacion de la
fuerza de trabajo sea continuada, debe existir una distribucion igualitaria entre los tres tipos de
turnos para asi cubrir el mayor nimero de horas posibles. El hecho de encontrar un porcentaje
elevado y una evolucion creciente en la realizacion de turnos de noche, indica que cada vez
son mas las empresas que optan por una utilizacion de sus instalaciones productivas durante
las 24 horas del dia, o la demanda creciente de servicios de caracter nocturno. En términos
sectoriales, claramente el turno de manana y tarde domina en servicios con un porcentaje
superior a su participacion en el empleo, mientras que el nocturno, aunque descienda, se
sittia en el 30% en el sector industrial.
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M FIGURA 2.18

Efectivos laborales segun turnos de trabajo existentes en su empresa por sectores eco-
nomicos. Porcentaje respecto del total de cada tipo de turnos. Periodo 2005-2009
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Fuente: Anuario de estadisticas del Ministerio de Trabajo e Inmigracién — Encuesta de Coyuntura Laboral

M FIGURA 2.19
Efectivos laborales segun turnos de trabajo existentes en su empresa por tamaio de la
empresa. Porcentaje respecto del total de cada tipo de turnos. Periodo 2005-2009
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En cuanto al tamano, la Figura 2.19 muestra la importancia de los turnos en la empresas
de mayor tamano, especialmente el de manana y noche. En cambio, en las empresas de
menor tamano el Unico turno con cierta relevancia es el de tarde.

2.4. La duracion media de la jornada de trabajo

Estos cambios y tendencias en los tipos de jornadas laborales pueden tener influencia en
la duracion de la misma. Lo que resulta evidente es que el volumen de horas anuales dedica-
das al trabajo presenta una tendencia decreciente en muchos paises industrializados durante
los Ultimos afios seguin datos del Eurostat. Dicha tendencia se muestra en la Figura 2.20 con
dos excepciones de distinta naturaleza. Suecia mantiene un perfil constante, partiendo de
un menor valor observado, y Estados Unidos un descenso casi imperceptible en los prime-
ros anos para estabilizarse en los Ultimos, pasando de estar en la media de la distribucion
a situarse en el méximo nivel alcanzando en una posicion similar a la de Japén''. En cuanto
a Espafa, destaca la clara convergencia hacia los valores de los paises de nuestro entorno,
excepto Francia donde el intento de implantacion de una jornada semanal legal de menor
duracion ha contribuido claramente a que se sitle en el minimo.

En cualquier caso, aunque aparece cierta tendencia a la estabilidad, la reduccion del
numero de horas dedicadas al trabajo remunerado desciende con caracter generalizado,
ademas de una homogeneizacion del nimero de horas anuales trabajadas que es un fiel
reflejo de la denominada globalizacion.

W FIGURA 2.20

Numero de horas anuales trabajadas en distintos paises
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Fuente: Eurostat

' Para una explicacion de esta evolucion puede verse el trabajo de Rogerson (2006), en el que se considera la

tecnologia y las distintas politicas de mercado de trabajo como los principales responsables de la evolucion
de las horas trabajadas en los distintos paises.
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2.4.1. LA JORNADA EFECTIVA

Una vez analizada la tendencia decreciente en el nUmero de horas trabajadas a nivel
mundial, nos centramos en la economia espafola, en especial en una serie de aspectos
que pueden ser informativos al respecto como son el género y las caracteristicas de las
empresas.

Desde la perspectiva del género, la Figura 2.21 muestra el nimero de horas medias
semanales efectivas por ocupado. El total de horas se ha reducido ligeramente a lo largo
del periodo 2005-2009, con lo que se mantiene la tendencia observada a nivel agregado.
Se observa, en primer lugar, que el nimero de horas trabajadas por los hombres supera al
de las mujeres, puesto que presentan un mayor porcentaje de contratos a tiempo completo.
Particularmente, en el caso de los hombres la evolucion a lo largo del periodo muestra una
ligera reduccion, situandose en 2009 el numero medio de horas en 40,5 horas mientras que
en 2005 las horas trabajadas eran 41,3. En el caso de las mujeres, se observa una evolucion
mas homogénea desde las 34,6 horas que trabajaban en 2005 a las 34,3 horas en 2009. En
consecuencia la reduccion esta afectando de manera més clara a los hombres que partian
de una ocupacién horaria mayor.

W FIGURA 2.21

Numero de horas medias semanales trabajadas por género. Ocupados que han trabajado
durante la semana de referencia. Periodo 2005-2009
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Fuente: Anuario de estadisticas del Ministerio de Trabajo e Inmigracién — Encuesta de Poblacion Activa

En cuanto al sector econémico y el tipo de jornada, la Figura 2.22 muestra que en cons-
truccion la jornada a tiempo parcial tiene una menor duracion, aunque su evolucion acaba
siendo paralela a la observada en servicios. En el sector industrial es donde la duracion de la
jornada a tiempo parcial es mayor, siendo la diferencia en horas anuales con la construccion
y servicios de 29 y 39 horas anuales por trabajador, respectivamente. En cuanto a la duracion
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de la jornada completa por sectores, la mas extensa aparece en la construccion, asfi como
una tendencia al descenso generalizada, especialmente en construccion y servicios donde la
caida es de 21 y 20 horas respectivamente, mientras que en industria solo se reducen 12.

Por tamafio de empresa (Figura 2.23), al considerar la jornada a tiempo parcial existe una
relacion positiva entre horas trabajadas y tamafio, mientras que la relacion es negativa si se
considera la contratacion a tiempo completo. Por tanto, en las empresas de mayor dimension
se utiliza menos intensivamente a los trabajadores contratados a tiempo completo y mas a
los de tiempo parcial.

H FIGURA 2.22

Jornada media efectiva por tipo de jornada y sector de actividad. Por horas, aio y traba-
jador. Periodo 2005-2009
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Fuente: Anuario de estadisticas del Ministerio de Trabajo e Inmigracién — Encuesta de Coyuntura Laboral
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W FIGURA 2.23

Jornada media efectiva por tipo de jornada y tamano de la empresa. Por horas, afio y
trabajador. Periodo 2005-2009
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Fuente: Anuario de estadisticas del Ministerio de Trabajo e Inmigracién — Encuesta de Coyuntura Laboral

2.4.2. LAS HORAS EXTRAORDINARIAS

Otro elemento que afecta a la disponibilidad de tiempo es la realizacion de horas extraor-
dinarias, puesto que suponen una carga adicional a la jornada habitual. Este tipo de practicas
es utilizado por las empresas como elemento que les permite adaptarse a las variaciones
coyunturales de demanda sin tener que incurrir en los costes fijos asociados a nuevas con-
trataciones de trabajadores. Evidentemente, el coste de estas horas es superior al corres-
pondiente al de las horas ordinarias puesto que suponen un esfuerzo adicional por parte de
empleado.

En la Figura 2.24 se observa que es en el sector servicios donde mayor nimero de horas
extras ser realizan, ademas la tendencia ha sido creciente, excepto en 2009, al contrario que
en los otros dos sectores no agrarios. Donde menor nimero de horas extras aparecen es en
construccion, debido principalmente a que la jornada partida no deja margen para la reali-
zacion de més horas a lo largo del dia. También es interesante constatar como la tendencia
a la mayor utilizacion de horas extraordinarias en todos los sectores se rompe en el 2009,
debido a la crisis econémica actual.
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H FIGURA 2.24

Horas extraordinarias segun sector de actividad. Valores absolutos anuales en miles.
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Fuente: Anuario de estadisticas del Ministerio de Trabajo e Inmigracién — Encuesta de Coyuntura Laboral

Segun el tamano de las empresas (Figura 2.25), son las mas grandes las que mayor
numero de horas extras realizan, si bien la utilizacion de éstas se ha reducido, especialmente
en el ultimo ano. El numero de horas extras es menor conforme disminuye el tamano de la
empresa. Sin embargo, la tendencia en estas empresas pequefas ha sido al alza de forma
que se incrementaron a lo largo del periodo 2005-2008 en casi 1.090 horas, aunque se
redujeron en el 2009. Resulta interesante comprobar que las empresas de mayor tamano
tienden a mostrar una menor jornada efectiva, lo que parece que se compensa con las horas
extraordinarias. Por ultimo, destacar que las empresas con menos de 50 trabajadores utilizan
més horas extaordinarias en el 2009 que en el 2005, mientras que en las de mayor tamano
ocurre lo contrario.
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W FIGURA 2.25

Horas extraordinarias segun tamano de la empresa. Valores absolutos anuales en miles.
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Fuente: Anuario de estadisticas del Ministerio de Trabajo e Inmigracion — Encuesta de Coyuntura Laboral

2.5. Situacion laboral de los ocupados y jornada laboral

La tendencia actual es centrar las cuestiones relacionadas con la conciliacion y la jornada
de trabajo dentro del trabajo por cuenta ajena, es decir para los asalariados. Dado que nuestra
perspectiva es mas amplia, y se basa en un concepto genérico de trabajo, se hace necesario
incorporar alguin comentario referido a los trabajadores por cuenta propia. En este sentido, los
datos referidos al empleo auténomo son sensiblemente menos completos que los disponibles
para los asalariados, por lo que el andlisis es mas limitado. No obstante, dada la perspectiva
adoptada, los incorporamos en el siguiente apartado.

En esta seccion realizaremos un analisis mas detallado de varios grupos de interés en
cuanto a lo que se refiere a conciliacion laboral: asalariados (persona que desempefa un
trabajo para otra persona fisica o juridica a cambio de un pago o salario) y ocupados que
reciben ayudas familiares, interesandonos en este Ultimo caso la evolucion de las mismas
y las diferencias existentes entre hombres y mujeres, y su condicion de empleadores y/o
auténomos.

Por tanto, como deciamos, tras la comparacion oportuna, nuestra mirada ahora se centra
en el trabajo por cuenta ajena en dos sentidos. El primero se refiere a la dicotomia entre el
sector publico y privado, dado que consideramos que la participacion en uno u otro puede
tener consecuencias importantes desde el punto de vista de la conciliacion y las horas de tra-
bajo. El segundo esta relacionado con el estado de bienestar y, como primera aproximacion,
se analiza el grado de acceso de las personas a las denominadas ayudas familiares.
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2.5.1. LA DISTRIBUCION DE TIEMPOS SEGUN EL TIPO DE TRABAJO: EMPLEADOS POR
CUENTA PROPIA O AJENA

En este subapartado se presenta la perspectiva de los ocupados desde distintos puntos
de vista asociados con la utilizacion del tiempo disponible. El hecho de que la participacion en
la actividad productiva pueda ser por cuenta propia o ajena, o0 que sea en el Sector Publico
o Privado, podria ser un indicador de distintas formas de organizacion del tiempo en general
y del tiempo que los individuos dedican al trabajo.

Como se observa en la Figura 2.26, aparecen seis categorias dentro de la poblacién ocu-
pada segun su situacion laboral en Espana. El mayor porcentaje lo ocupan los asalariados,
repartiéndose el resto, el 17,08%, entre empleadores, empresarios y ocupados cobrando
ayudas familiares. La suma de empleadores, con o sin asalariados, y autbnomos se sitla por
encima del 16,1%, que es un valor cercano a la media de la UE.

W FIGURA 2.26

Situacion laboral de los ocupados. Porcentaje respecto del total de ocupados. Aio 2010
(1er trimestre)
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Fuente: Anuario de estadisticas del Ministerio de Trabajo e Inmigracién — Encuesta de Poblacion Activa

En cuanto a las diferencias de género dentro del grupo de ocupados segun su situacion
laboral destacamos, Figura 2.27, un mayor peso de las mujeres entre los ocupados que
reciben ayudas familiares, cerca del 60%, siendo minoritaria su presencia como empleado-
ras y empresarias sin asalariados y autbnomos. En cuanto a las asalariadas, hay una menor
participacion de éstas en el sector privado, lo que concuerda con lo anteriormente destacado
de que las ocupadas se sitlan a lo largo de los Ultimos afos en trabajos relacionados con la
funcién publica. Por Ultimo, destacar que la condicién de empresario, autbnomo y/o emplea-
dores la participacion femenina continda siendo minoritaria. Esto significa que la promocion
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de este tipo de ocupacion en las mujeres podria ser un elemento importante a la hora de
disefiar politicas activas del mercado para el mercado de trabajo.

FIGURA 2.27

Situacion laboral de los ocupados por género. Porcentaje respecto del total de ocupados
segun situacion laboral. Aiho 2009
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Fuente: Anuario de estadisticas del Ministerio de Trabajo e Inmigracién — Encuesta de Poblacion Activa

El siguiente analisis se refiere al tipo de jornada atendiendo a las categorias ya mencio-
nadas. El porcentaje de ocupados que dentro de cada categoria laboral trabaja a jornada
completa supera el 80% en todos los casos con excepcion de los que reciben ayudas fami-
liares, que en su mayoria trabajan a jornada parcial y los que pertenecen a otras categorias
(Figura 2.28). Los empleadores, seguidos de los asalariados del sector publico, son los que
menor porcentaje de trabajadores a jornada parcial presentan. En resumen, la condiciéon de
trabajador a tiempo parcial la encontramos fundamentalmente en el grupo de asalariados
del sector privado, mientras que el ser propietario de la empresa supone trabajar con mas
frecuencia a tiempo completo.



2. Analisis de la poblacion activa y ocupada de Espana

H FIGURA 2.28

Tipo de jornada segun la situacién laboral del ocupado. Aio 2009
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Fuente: Anuario de estadisticas del Ministerio de Trabajo e Inmigracién — Encuesta de Poblacion Activa

La Figura 2.29 presenta las horas concretas que los ocupados destinan a actividades
productivas segun la situacion laboral. Son los empleadores y empresarios sin asalariados
y autbnomos, incluidos miembros de cooperativas, los que dedican un mayor nimero de
horas medias semanales al trabajo con un total de 46,6, 43,8 y 38,6 horas, respectivamente.
Por debajo de la media se encuentran los asalariados con 36,6 horas, especialmente los
del sector publico puesto que éstos presentan una jornada semanal con 1,6 horas menos
que los del sector privado. Por ultimo, los ocupados que reciben ayudas familiares estan
contabilizados como un grupo separado y son los que menos horas semanales realizan, un
total de 28,3 horas.

Atendiendo a la diferencia por género las mujeres trabajan menos horas en todas las cate-
gorias. Es significativa la diferencia en el caso de asalariados en el sector privado y miembros
de cooperativas ya que la diferencia significativa es de 6,3 y 6,4 respectivamente. En el otro
extremo aparece el sector publico en el que las diferencias son practicamente la mitad.
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H FIGURA 2.29

Numero de horas medias semanales trabajadas por género y situacion laboral. Ocupados
que han trabajado durante la semana de referencia. Aho 2009
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2.5.2. UNA MIRADA HACIA LOS TRABAJADORES POR CUENTA AJENA: LOS ASALARIA-
DOS

En este apartado nos centraremos en el grupo mas numeroso de trabajadores, los asa-
lariados, que suponen poco mas 83% del total en el Ultimo trimestre del 2009, y que en
su mayor parte se encuentran trabajando en el Sector Privado. En concreto la Figura 2.30
muestra que el 79,75% de los asalariados lo hacen en el sector privado, frente al 20,25% en
el Publico. Mientras que el porcentaje de asalariados en el sector privado ha ido en ascenso
a lo largo de los ultimos 10 afios, recientemente se ha producido una reversion. Este hecho
se debe a que la actual destruccion de empleo se ha producido fundamentalmente en el
Sector Privado, con lo que el Publico que genera empleo mas estable, gana en términos de
posicién relativa.
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M FIGURA 2.30
Distribucion de los asalariados segun trabajan en el Sector Privado o Sector Publico.
Periodo 2008 al 1°" trimestre de 2010
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Fuente: Boletin de estadisticas laborales del Ministerio de Trabajo e Inmigracion — Encuesta de Poblacion Activa

Las diferencias observadas a nivel global entre Sector Publico y Privado se mantienen
al considerar la desagregacion por género. En concreto, en el Sector Privado es mayoritario
tanto el porcentaje de hombres como el de mujeres, Figura 2.31. Ademas la brecha entre
ambos sexos en el sector privado se ha reducido, ya que ha pasado de 7,73 a 5,95 puntos
porcentuales desde el 2000 al 2009, aunque se mantiene la segregacion por género en este
ambito de manera persistente.

Segun el tipo de jornada, Figura 2.32, se observa un incremento sustancial de los traba-
jadores con contrato indefinido a tiempo completo, una caida de los contratos temporales,
debido a que la crisis actual ha supuesto la no renovacion de los contratos temporales. En
el caso de los contratos a tiempo parcial aparece el mismo comportamiento, con lo que se
detecta una reestructuracion de la contratacion en estos términos.
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M FIGURA 2.31
Distribucion de los asalariados segun trabajan en el Sector Privado o Sector Publico por
género. Porcentaje respecto el total de asalariados de cada sexo. Aios 2005 y 1°' trimes-
tre de 2010
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Fuente: Boletin de estadisticas laborales del Ministerio de Trabajo e Inmigracion — Encuesta de Poblacion Activa

M FIGURA 2.32
Asalariados segun tipo de jornada y contrato. Porcentaje respecto del total de asalariados
de cada jornada
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2.5.3. EL ALCANCE DEL ESTADO DE BIENESTAR: AYUDAS FAMILIARES

Dentro del grupo de los ocupados aparecen aquellos que reciben ayudas familiares. Es
interesante incidir en el caracter de estas ayudas y analizar su evolucion a lo largo del periodo
que nos ocupa, puesto que suponen una fuente de renta que permite al perceptor la consi-
deracion de no participar en el mercado de trabajo a tiempo completo. Ademas suponen una
aproximacion al estado de bienestar.

En la Figura 2.33 se observa que se ha reducido el porcentaje de ocupados que reciben
ayudas familiares de manera considerable a lo largo de la Ultima década, tras observarse un
sustancial incremento ocurrido en el afo 2005. Este hecho se debe fundamentalmente a la
fase expansiva del ciclo econémico que ha originado que las familias no hayan necesitado
acudir a este tipo de subvencion publica. Este programa presenta un repunte en el primer
trimestre del 2010 asociado con la finalizacion de los periodos para los que se tiene derecho
a percibir la correspondiente prestacion por desempleo.

M FIGURA 2.33
Ayudas familiares. Porcentaje del total de ocupados. Periodo 1999 al 1°" trimestre de 2010
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De nuevo se plantea la distribucion de estas ayudas en términos de género. La Figura 2.34
muestra una reduccion de la brecha entre hombres y mujeres tendiendo a una equiparacion
entre ambos, debida a que los hombres han mostrado mayor accesibilidad a este tipo de
prestaciones sociales a partir de 2005.
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Il FIGURA 2.34

Ayudas familiares por género. Porcentaje del total de ayudas familiares. 2009
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Fuente: Boletin de estadisticas laborales del Ministerio de Trabajo e Inmigracién — Encuesta de Poblacion Activa

En cuanto al tipo de jornada laboral realizada por los ocupados que reciben ayudas fami-
liares, Figura 2.35, destaca, sin duda, que se concentra en las mujeres trabajando a jornada
parcial. Ademas, el porcentaje de éstas que trabajan a tiempo completo se ha reducido,
mientras que en este tipo de jornada se ha producido un incremento del nimero de hombres.
No obstante, las variaciones no son elevadas para el periodo 2005 a 2009.

En resumen, las denominadas ayudas familiares son escasas, puesto que soélo las per-
ciben un 1% de los ocupados. Ademas los beneficiarios suelen ser mujeres que trabajan a
tiempo parcial.

M FIGURA 2.35

Ayudas familiares segun jornada laboral del ocupado. Porcentaje del total de ocupados.
Anos 2005 y 2009
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2.6. Una perspectiva geografica

En dltimo lugar, para cerrar este capitulo se realiza una comparacion por Comunidades
Autébnomas en términos de tipos de jornada laboral y duraciéon de la misma, con el fin de ver si
existe un comportamiento uniforme. El objetivo es comprobar el grado de heterogeneidad que
podria aconsejar distintas medidas para la reorganizacion del tiempo de trabajo dependiendo
de la Comunidad Auténoma de residencia. El hecho de que exista una administracion des-
centralizada en nuestro pais puede originar la presencia de medidas de conciliacién diferentes
dependiendo del espacio geogréfico considerado, y los resultados presentados pueden ser
una primera aproximacion a estas peculiaridades. Por Ultimo, dedicaremos un breve espacio
a comprobar si la Comunidad Auténoma de Aragdn presenta alguna particularidad.

2.6.1. DIFERENCIAS POR COMUNIDADES AUTONOMAS

En la Figura 2.36 aparecen las diferencias entre jornada a tiempo completo y parcial. En este
caso se comprueba que el mayor nimero de efectivos laborales a jornada completa lo encontra-
mos en Castilla-La Mancha. No obstante, la jornada completa supone mas del 80% del total en
la mayoria las Comunidades Auténomas. Por su parte, Andalucia, Murcia, Valencia y Baleares,
son las Comunidades con mayor porcentaje de trabajadores a jornada parcial, concretamente
mas de un 20%. Por tanto, la distribucion de la jornada parcial no es homogénea y difiere nota-
blemente seguin el espacio geogréfico. Esto alerta acerca del interés de la composicion sectorial
del empleo, puesto que puede haber una relacion entre ambas cuestiones.

M FIGURA 2.36

Tipo de jornada laboral por Comunidades Auténomas. Porcentaje respecto del total de
efectivos laborales en cada Comunidad. Aho 2009
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En cuanto a la duracion de la jornada segun sea a tiempo completo o parcial, mostramos
en la Figura 2.37 los datos de cada CCAA en 2009 asi como la media para el conjunto nacional.
Respecto a la jornada completa destacan la Comunidad Valenciana, Canarias y Baleares como
las Comunidades que muestran una mayor duracion de la jornada laboral a tiempo completo,
muy por encima de las 1.715 horas anuales por trabajador que se realizan de media en Espana.
Son Pais Vasco y Navarra, por debajo de las 1.675 horas anuales, las que menor duracion de la
jornada presentan. Respecto a la duracién de la jornada parcial son Murcia y Baleares las que
superan las 1.100 horas anuales por trabajador del conjunto nacional. Mientras que Asturias y
Navarra son las que muestran una menor duraciéon de la misma.

W FIGURA 2.37

Jornada media efectiva por tipo de jornada y Comunidad Auténoma. Por horas, aino y
trabajador. Aho 2009
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Fuente: Anuario de estadisticas del Ministerio de Trabajo e Inmigracion — Encuesta de Coyuntura Laboral

En consecuencia, desde una perspectiva regional destacan las diferencias de mas de
120 horas anuales en el trabajo efectivo en la jornada completa, es decir 15 dias de trabajo a
tiempo completo (las diferencias de méas de 200 horas cuando se trata de la jornada a tiempo
parcial pueden venir explicadas por el grado de parcialidad de los contratos). Estas diferencias
cuestionan la existencia de distintas medidas relacionadas con la conciliacion por CCAA, o la
presencia de distintas costumbres a la hora de organizar el tiempo.

Estos datos abren la discusion acerca de la relacion entre horas trabajadas y productivi-
dad. Con el objeto de orientar un posible debate en el que no se va a entrar en profundidad,
ofrecemos algunas indicaciones de esta relacion. En la Figura 2.38 se presenta la relacion
entre las horas trabajadas y el ratio produccién por trabajador. Aparece evidencia débil a favor
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de que a mayor nimero de horas menor es la productividad en términos de produccién o
valor ahadido por trabajador. Obviamente este hecho podria deberse a una menor presencia
del trabajo a tiempo parcial en las regiones con menor productividad. Para comprobar esta
cuestion se va a considerar la ganancia media por hora (disponible en la Encuesta de Estruc-
tura Salarial del INE) como una buena aproximacion de la productividad.

W FIGURA 2.38

Relacion entre jornada media efectiva y productividad aparente por Comunidad Auté-
noma. Ano 2009
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Como se comprueba en la Figura 2.39, la relacion también tiende a ser negativa cuando
se considera la ganancia media por hora, aunque aparecen una serie de CCAA que se com-
portan de manera distinta. Si se exceptia dos de las CCAA mas importantes en términos
econdmicos, como son Madrid y Cataluna, la relacion negativa ain apareceria mas evidente,
puesto que en estas Comunidades se trabajan mas horas a un salario mayor. El hecho de
que el tiempo de desplazamiento desde el hogar hasta el trabajo sea superior, por motivos
obvios, podria suponer una compensacion salarial que afectaria a la medicion presentada. Lo
que parece surgir en este sentido es la cuestion acerca de si los empleados trabajan menos
horas porque perciben salarios superiores o, por el contrario, una menor intensidad en tér-
minos de uso del tiempo les lleva a ser mas productivos, cuestion que se refleja finalmente
en el salario percibido.
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M FIGURA 2.39
Relacion entre jornada media efectiva y ganancia por hora a tiempo completo por Comu-
nidad Auténoma. Ao 2007
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Una mirada a los datos referidos a las horas trabajadas y las ganancias para los contratos
a tiempo parcial, Figura 2.40, ofrece resultados muy distintos. La relacion entre ambas varia-
bles parece brillar por su ausencia, quizas debido a que la productividad de estos trabajadores
no llega a mostrar rendimientos decrecientes puesto que su permanencia en el puesto de
trabajo es de menor duracion. Ademas la remuneracion por hora es sensiblemente menor.

M FIGURA 2.40
Relacion entre jornada media efectiva y ganancia por hora a tiempo parcial por Comuni-
dad Auténoma. Ano 2007
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Para terminar con este epigrafe, las horas extraordinarias por Comunidad Autbnoma se
muestran en la Figura 2.41 lo cual permite completar algunos de los resultados anteriores.
En concreto, es en Catalufa y en Madrid donde mayor nimero de éstas se realizan. Es decir,
el mayor salario percibido en estas regiones puede deberse a la prima asociada a las horas
extraordinarias, o dicho de otro modo, la jornada efectiva ordinaria correspondiente a estas
CCAA seria sensiblemente inferior a la expresada en la Figura 2.41.

En consecuencia, las diferencias por CCAA son notables, tanto en términos de tipos
de jornadas, como en las horas trabajadas, en la productividad o en la utilizacién de horas
extraordinarias. Esto indica que, posiblemente, sea mas interesante plantear medidas de
caracter local o regional, puesto que el punto de partida de cada CCAA es distinto.

W FIGURA 2.41

Horas extraordinarias por Comunidad Auténoma. Valores absolutos anuales en miles. Aino
2009
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2.6.2. LA COMUNIDAD AUTONOMA DE ARAGON

Para finalizar el capitulo, nos centramos en analizar el mercado laboral aragonés vy, en
particular, los tipos y duracion de la jornada laboral existentes en esta Comunidad. Dicho ana-
lisis se realizard en términos comparativos con los datos mostrados en secciones anteriores
sobre el mercado espafiol.

En primer lugar, la Figura 2.42 muestra la distribucion de los ocupados en Aragdn por secto-
res para el periodo 2008-2010(l). Del mismo modo que en el caso del mercado laboral espanol
se ha continuado con el proceso de terciarizacion, puesto que el sector ha ganado mas de 4
puntos porcentuales en términos relativos. Por otro lado el sector con mas caida en importancia
es el industrial que ha pasado de representar el 22% del empleo aragonés al 18,9%, mientras
que construccion cae un 1% vy agricultura se mantiene. Estos datos indican que aunque ini-
cialmente la crisis afectd al sector de la construccion se ha transmitido de manera importante
al industrial. En términos absolutos este comportamiento ha supuesto la pérdida de mas de
25.000 puestos de trabajo en el sector industrial en poco mas de dos afios, mientras que la
caida ha sido de 16.600 y 8.300 en los sectores de construccion y servicios respectivamente.

M FIGURA 2.42
Distribucion de la poblacion ocupada aragonesa por sectores econémicos. Porcentajes
respecto del total. Periodo 2008-2010 (TI), datos trimestrales
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Fuente: Encuesta de Poblacion Activa — INE

En la Figura 2.43 se presenta el empleo por género. Al igual que en el conjunto nacional,
la proporcién de mujeres ha aumentado en el sector servicios y disminuido en la industria.
En el caso de los hombres la evolucion es mas constante a lo largo del periodo, si bien se
observa una reduccion de su participacion en construccion, mayoritariamente receptor de
empleo masculino. También destaca la caida del empleo femenino en industria puesto que
en el primer trimestre del 2008 representaba el 14,4% de las ocupadas en Aragoén y a inicios
del 2010 solo el 9,3%. Sin duda la crisis esta expulsando a las mujeres del sector industrial.
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M FIGURA 2.43
Porcentaje de ocupados por género y sector de actividad al que pertenecen. Promedio
para cada ano. Periodo 2008 a 2010 (l)
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Fuente: Anuario de estadisticas del Ministerio de Trabajo e Inmigracion — Encuesta de Coyuntura Laboral

El periodo en el que nos centramos, 2008-09, esta marcado por la actual crisis econémica
mundial y, por ende, el impacto de ésta sobre los diferentes sectores econdémicos. Con el fin
de analizar dicho impacto se muestra la distribuciéon porcentual de los ocupados por sectores
al principio y al final del periodo, para Aragén y Espafa, con el objetivo de analizar sobre cual
de estas dos economias tuvo la crisis un mayor impacto a nivel sectorial.

La Figura 2.44 muestra que el efecto de la crisis es similar en ambas economias, con un
incremento de la importancia relativa de los ocupados en el sector servicios, mas acusado
si cabe en el caso del mercado aragonés hasta el 2009, aunque se observa lo contrario en
el primer trimestre del 2010. En construccion la caida es mas intensa en Espafia (3 puntos
frente a 0,8) y en el industrial en Aragén (2,3 frente a 1,6 puntos porcentuales).
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M FIGURA 2.44
Distribucion de la poblacién ocupada aragonesa por sectores econémicos. Porcentajes
respecto del total. Comparacién con Espaina. Periodo 2008-2010 (1)
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Fuente: Encuesta de Poblacion Activa — INE

En cuanto al tipo de jornada laboral se analizan los efectivos laborales a lo largo del
periodo 2005-2009. En primer lugar, la Figura 2.45 presenta la proporcion de efectivos labo-
rales que tienen jornada parcial o completa. Destaca la ruptura que se produce en el 2009
respecto a la evolucion observada hasta el 2008. En efecto hasta ese afio Aragén supera al
conjunto nacional en la jornada parcial. Lo contrario ocurre con la jornada completa, puesto
que en Espana existe un mayor porcentaje de efectivos laborales que siguen dicho tipo de
jornada, siguiendo una evolucién creciente que lleva a aumentar las diferencias con respecto
al porcentaje de efectivos laborales que siguen dicha jornada laboral en Aragén. Esta ten-
dencia se rompe en el 2009, puesto que en Aragdn se detiene el trasvase de la importancia
relativa de trabajadores a tiempo completo hacia el tiempo parcial mientras que en Espana
continva.
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FIGURA 2.45

Efectivos laborales segun trabajen a tiempo parcial o completo. Porcentaje respecto del
total de efectivos laborales. Aragén y Espaina. Periodo 2005-2009
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Fuente: Anuario de estadisticas del Ministerio de Trabajo e Inmigracion — Encuesta de Coyuntura Laboral

A continuacion se analiza la duracion de la jornada laboral efectiva. En concreto, se muestra
el computo de horas por afo y trabajador que tiene la jornada laboral efectiva dentro de cada
mercado laboral, nacional y aragonés. En la Figura 2.46 se distingue entre jornada completa y
parcial, con el propdsito de mostrar las diferencias entre éstas en los dos mercados laborales. Se
observa que no existen diferencias significativas entre ambos mercados. Si bien, se puede hacer
notar que en el caso de la jornada parcial, se ha reducido la brecha que existe entre ambos al
producirse un alargamiento de la jornada laboral a tiempo parcial en el mercado laboral aragonés
de 45 horas anuales frente a la reduccion en Espana de 11 horas, mientras que la jornada a
tiempo completo ha caido en ambos ambitos de manera similar (34 y 46 horas).

H FIGURA 2.46

Jornada efectiva segun tipo de jornada laboral. Nimero de horas por aio y por trabajador.
Aragon y Espana. Periodo 2005-2009
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Segun sea la jornada continuada o partida, la Figura 2.47 muestra que es en el mercado
laboral aragonés donde la jornada continuada tiene mayor afectacion, situandose en 2009
en el 51%. Mientras Aragon se sitla por encima de Espafia en la utilizacién de la jornada
continuada, en el conjunto nacional es mas frecuente la jornada partida. Ademas se observa
que las diferencias entre ambos mercados se han reducido a lo largo de todo el periodo
como consecuencia del incremento de la jornada a tiempo continuo de forma que la brecha
pasa del 5,6% al 2,2%.

M FIGURA 2.47

Efectivos laborales segiin sea mayoritaria la jornada partida o continua en su centro de
trabajo. Porcentaje respecto del total de efectivos laborales. Aragén y Espaina. Periodo
2005-2009
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Fuente: Anuario de estadisticas del Ministerio de Trabajo e Inmigracién — Encuesta de Coyuntura Laboral

Para finalizar, centrandonos en los turnos laborales, Figura 2.48, es en el mercado labo-
ral aragonés donde encontramos un mayor porcentaje de efectivos laborales trabajando en
empresas donde se realizan turnos de trabajo de mafnana, tarde y/o noche. Ademas a lo largo
de todo el periodo no se ha reducido la brecha entre ambos mercados laborales en cuanto
a la utilizacion de turnos, aunque en la evolucion de la serie aparece dos tendencias. Hasta
el 2007 la brecha aumenta de manera importante y se reduce en los Ultimos dos ahos hasta
situarse solo a un punto porcentual de la inicial. Este resultado viene marcado por la mayor
intensidad de la crisis en el sector industrial aragonés que es el que mas utiliza este tipo de
organizacion del tiempo de trabajo.



2. Analisis de la poblacién activa y ocupada de Espana

M FIGURA 2.48
Efectivos laborales seguin turnos de trabajo existentes en su empresa. Porcentaje res-
pecto del total de efectivos laborales. Aragén y Espaina. Periodo 2005-2009

100% ]
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

No existen turnos Existen turnos

M Espana ] Aragén

Fuente: Anuario de estadisticas del Ministerio de Trabajo e Inmigracién — Encuesta de Coyuntura Laboral

[109 |












3. Afeccion de los distintos tipos de organizacion del trabajo

3.1. Introduccion

En la vida de toda persona coexisten tres facetas: laboral, familiar y personal, Figura 3.1.
En ellas las personas desempefiamos diferentes tipos de trabajo en espacios diferenciados
por lo que la conciliacion y por ende el reparto equitativo del tiempo se muestra necesario.

I FIGURA 3.1

La conciliacion de las facetas de nuestra vida

Actividad relacionada con || TRABAJO
i Ami i PRODUCTIVO
LABORAL la v,@a econdémica, social y
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_ individual, en el que las || ESPACIO
PERSONAL personas se ocupan de si PRIVADO

mismos

Fuente: “Guia sobre conciliacion de la vida laboral, familiar y personal”. Instituto Andaluz de la Mujer

La faceta laboral, dentro de la cual desempenamos una actividad relacionada con la vida
social, econémica y politica, esta destinada en definitiva a la realizacion de un trabajo pro-
ductivo por el cual se percibe una remuneracion econdémica. El espacio en el cual se lleva a
cabo dicha actividad se considera publico ya que en él se desempefa un trabajo reconocido
socialmente, valorado y remunerado. Ademas de la actividad productiva, existe un trabajo
reproductivo enmarcado en lo que seria nuestra faceta familiar el cual no esta considerado
como “trabajo real” y no esta remunerado. El trabajo reproductivo incluye trabajo doméstico,
cuidar y educar a nuestros hijos/as, dar afecto y cuidados a las personas dependientes,
etc. Se realiza dentro del espacio doméstico vy, a pesar de ser imprescindible para que una
sociedad funcione, se encuentra poco valorado.

Por ultimo, en el espacio privado tiene lugar todo aquello relacionado con el ocio, la
formacion, las aficiones, las relaciones de amistad, etc. En definitiva el tiempo en el que las
personas se ocupan de si mismos, es el tiempo destinado a su faceta personal.

Estas tres facetas de la vida que aparecen en distinto grado en la vida de toda persona
son las que atenderemos en este capitulo con el objetivo de analizar como interactian entre
si a través de las distintas formas de organizacion del tiempo del que disponemos.

Asi, en primer lugar, trataremos el entorno laboral atendiendo al grado de autonomia
disponible por el trabajador para organizar su tiempo durante la jornada laboral, y de este
modo, obrar en favor de una racionalizacion de horarios que le permita aumentar el grado
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de asociacion con lo familiar y lo personal. En segundo lugar, nos centraremos en el entorno
familiar donde se hara especial hincapié en el grado de discriminacion existente entre hom-
bres y mujeres. En definitiva se analizara el grado de corresponsabilidad en el reparto del
trabajo doméstico el cual incluye una serie de tareas no remuneradas (lavar, fregar, planchar,
cocinar,...) y que tradicionalmente han sido asignadas a las mujeres. En la actualidad, con
la incorporacion de la mujer al mundo laboral y la accesibilidad de éstas a un trabajo remu-
nerado, se demanda una mayor corresponsabilidad en el reparto de dichas tareas con el fin
de que éstas no se vean obligadas a compaginar ambos tipos de trabajo. En tercer lugar, se
analizara el tiempo dedicado a lo personal, ocio y tiempo libre, en el cual también se atendera
a una desagregacion por género, ya que, en el caso de las mujeres, el tiempo dedicado a
esta faceta suele confundirse con el dedicado al trabajo doméstico.

Tras haber analizado la conciliacion laboral desde el punto de vista de los trabajadores,
analizaremos en Ultimo lugar el grado en el que las empresas facilitan la conciliacion entre las
distintas facetas anteriormente comentadas. A veces, los empresarios pueden ver la conci-
liacién como algo ajeno a su empresa y pensar que la conciliacion de la vida laboral, familiar
y personal es un asunto privado de sus trabajadores y que, ademas, en caso de mezclarse,
éste supondria un coste para la empresa. Este pensamiento, sin embargo, es erréneo ya
que en realidad las empresas que concilian suelen reducir costes asociados a la rotacion, el
absentismo laboral, las bajas por estrés y enfermedades, la renuncia a puestos de trabajo,
etc. Ademas la conciliaciéon favorece la calidad en la realizacion de las tareas, aumenta la
satisfaccion y la motivacion personal, permitiendo una mejora de la eficiencia y la productivi-
dad de las personas trabajadoras, por lo que mas que un coste tiende a ser en el largo plazo
un beneficio para la empresa.

Los datos que manejaremos en este capitulo corresponden en su mayoria a valoraciones
u opiniones personales del propio trabajador. Se trata de encuestas realizadas a los ocupados
las cuales nos van a permitir conocer la opinién propia de los trabajadores, y el grado de
satisfaccion o percepcion que éstos tienen ante determinados hechos que ocurren en su vida
laboral, familiar o personal. En concreto utilizaremos la Encuesta de Calidad de Vida en el
Trabajo para el ano 2009, facilitada por el Ministerio de Trabajo e Inmigracion, la cual recoge
una serie de preguntas a cerca de la ocupacion, organizacion del trabajo, entorno laboral,
tiempo de trabajo, etc. También haremos uso de la Encuesta de empleo del tiempo, realizada
por el Instituto Nacional de Estadistica durante los afios 2002 y 2003.

3.2. Organizacion del tiempo en el entorno laboral

La organizacion del tiempo dentro del entorno laboral debe velar por una mejora en la
racionalizacion de los horarios persiguiendo que éstos sean mas flexibles y permitiendo la
conciliacion de lo laboral con lo familiar y personal. La no conciliacion de estos hechos puede
generar graves perjuicios no sélo sobre el propio trabajador sino sobre su entorno familiar,
perjuicios que van desde el fracaso escolar de sus hijos o la ruptura de pareja, hasta la sinies-
tralidad laboral o la baja productividad del trabajador.

Este aspecto, el de la racionalizacion de horarios en pro de una mayor conciliacién, con-
tinla siendo una quimera en la mayor parte de las empresas espafolas las cuales contindian
ancladas en una cultura del presentismo en la cual no son tantas las horas efectivas que se
trabajan como las transcurridas en el lugar de trabajo. Este es un hecho que se nos apunta
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desde la Comisién Europea donde datos de Eurostat avalan que los empleados espafoles
trabajan en media mas horas que otros paises europeos y sin embargo ofrecen un menor
rendimiento.

La organizacién del tiempo en el trabajo y en definitiva la racionalizacion de horarios labo-
rales deben reorientarse hacia una cultura de la eficacia buscando una mayor productividad de
las horas trabajadas e incluso permitiendo al trabajador disponer de su propia organizacion del
tiempo para de esta manera, siendo responsable de su trabajo, poder atender paralelamente
a sus responsabilidades familiares y satisfacciones personales.

En este apartado se consideraran aspectos relacionados con dicha organizacién que van
més alla de las horas totales dedicadas. Se trata de analizar aspectos consustanciales con
la racionalidad de dicha organizacion y que influyen tanto en la satisfaccion en el puesto de
trabajo como en la conciliacion. Estos aspectos son el grado de autonomia, ampliacion de
la jornada habitual, trabajo en dias festivos, tiempos de descanso, desplazamiento al lugar
de trabajo, tiempo dedicado a alimentarse, asi como la evolucion hacia nuevas formas de
organizacion que permiten la realizacion de las tareas productivas desde el hogar.

3.2.1. GRADO DE AUTONOMIA DEL TRABAJADOR EN EL ENTORNO LABORAL

La organizacion del trabajo o distribucion del tiempo que el ocupado lleva a cabo dentro
de su jornada laboral es una cuestion que depende sin duda del grado de autonomia que
éste tenga en su lugar de trabajo. Los datos de la Encuesta de Condiciones de Vida en el
Trabajo nos muestran que es elevado el grado de autonomia que éstos consideran tener en
su empresa. En concreto, la encuesta muestra que mas del 80% de los trabajadores dicen
encontrarse satisfechos o muy satisfechos con el grado de autonomia del que disponen.
Mucho se podria discutir acerca del término autonomia en este contexto, puesto que las
cifras aportadas pueden parecer elevadas. No obstante esta cuestion queda lejos de los
objetivos de este informe.

En cuanto a las diferencias de género, Figura 3.2, cabe apuntar que éstas son minimas.
No obstante, los hombres dan una respuesta mucho mas rotunda considerandose mas de un
26% muy satisfechos, 5,4 puntos porcentuales por encima de las mujeres. Sin embargo, las
mujeres se muestran algo mas moderadas siendo “bastante” la respuesta del 63% de éstas,
casi 5 puntos porcentuales por encima de los hombres. Ademas, también observamos que
son mas las mujeres que afirman estar algo o nada satisfechas con su nivel de autonomia en
el trabajo, si bien la diferencia con los hombres es reducida. Por Ultimo resulta evidente que
la satisfaccion ha descendido en el 2009 respecto al 2008, especialmente en los hombres
con lo que se ha igualado bastante.
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Il FIGURA 3.2

Grado de satisfaccion sobre el nivel de autonomia del que dispone en su puesto de tra-
bajo. Puntuaciéon media. Aihos 2008 y 2009
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Fuente: Encuesta de Calidad de Vida del Trabajo — Ministerio de Trabajo e Inmigracion

En el caso de existir cierta autonomia en la distribucion del tiempo por parte del ocupado,
caso que parece darse segun los datos anteriores, el ocupado debe tener pleno conocimiento
acerca de la estructura organizativa de su empresa, asi como de los objetivos que ésta tenga,
si lo que persigue es ser capaz de llevar a cabo su propia distribucion de tiempos en el trabajo.
Se observa en la Figura 3.3 que del total de asalariados encuestados, mas del 70% considera
tener mucho o bastante conocimiento a cerca de la estructura organizativa y los objetivos de su
empresa. De nuevo encontramos diferencias de género que afectan principaimente a la parte
alta de la distribucion. En el caso de la organizacion son los hombres los que dan una repuestas
mas rotunda afirmando tener mucho conocimiento a cerca de la organizacion de la empresa. Sin
embargo, son las mujeres las que dicen tener mucho conocimiento a cerca de los objetivos y un
conocimiento méas moderado, respecto de los hombres, a cerca de la estructura organizativa.

M FIGURA 3.3
Asalariados, segun el conocimiento que tienen sobre la estructura organizativa y los objetivos
de su empresa u organizacion, por género. Porcentaje respecto del total de encuestados
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Fuente: Encuesta de Condiciones de Vida en el Trabajo — INE




3. Afeccidn de los distintos tipos de organizacion del trabajo

Si bien, en general, podemos decir que tanto hombres como mujeres dicen tener un grado
de conocimiento elevado acerca de la estructura y objetivos de su empresa, debe matizarse
que dicho conocimiento se encuentra ligado al puesto de trabajo que ocupen y al nivel formativo
de éstos. A la vista de las Figura 3.4 y 3.5 se observa que es mas clara la discriminacion por
grados formativos y por puesto de trabajo que ocupan en la empresa que aquella observada
por género. La Figura 3.4 muestra que aquellos asalariados que afirman tener mucho o bastante
conocimiento sobre la organizacion y objetivos de su empresa tienen estudios universitarios o
bachillerato, quedando aquellos asalariados con estudios inferiores relegados en Ultimo lugar.
Ademas, se observa que alrededor del 20% de éstos afirman tener muy poco conocimiento tanto
de la organizacion como de los objetivos de su empresa. Un nivel medio de conocimiento en
ambos aspectos es alcanzado por aquellos con formacién profesional o estudios secundarios.

M FIGURA 3.4
Conocimiento sobre la estructura organizativa y los objetivos de su empresa, por nivel
formativo. Porcentaje respecto del total de encuestados
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Fuente: Encuesta de Condiciones de Vida en el Trabajo — INE

En cuanto al grado de conocimiento de su empresa segun el puesto que ocupan, Figura
3.5, encontramos légicamente que aquellos que tienen mucho conocimiento sobre la estruc-

117



‘118‘ CESA Organizacién del trabajo, conciliaciéon y absentismo

tura organizativa y los objetivos de la empresa son directivos o técnicos, mientras que los
trabajadores no cualificados son los que afirman tener muy poco conocimiento de éstos
aspectos de su empresa.

Por tanto, son los trabajadores cualificados los que pueden utilizar su autonomia de
manera mas eficiente para la empresa dado que conocen mejor tanto su organizacion como
sus objetivos.

B FIGURA 3.5

Conocimiento sobre la estructura organizativa y los objetivos de su empresa, por puesto
que ocupa. Porcentaje respecto del total de encuestados
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3.2.2. ORGANIZACION DE LA JORNADA LABORAL

A la vista de los resultados anteriores puede decirse que parece existir un cierto margen de
maniobra para favorecer la nueva cultura de la eficacia dejando que sea el propio trabajador
quien organice su tiempo de trabajo de manera que sea capaz de avanzar en la racionalizacion
de horarios y, por ende, en la conciliacion laboral y familiar/personal. Cabe por tanto, llegados
a este punto, hacer un andlisis del modo en el que trabajo y tiempo son distribuidos por los
ocupados espanoles a lo largo de la jornada laboral.

Vamos a tratar, en primer lugar, agquellos temas relacionados con el nimero de dias a la
semana que el ocupado destina a trabajar. Este hecho ira ligado a la duracion de la jornada
laboral y a la posibilidad de extenderla trabajando dias que, en principio, no se consideran
laborales en determinadas ocupaciones. Este es el caso de aquellos que dedican tiempo
a trabajar los fines de semana, algo que, en principio, tal y como esta organizada nuestra
sociedad, estaria jugando en contra de la conciliacion.

Para proceder a dicho andlisis, la Figura 3.6 muestra el porcentaje respecto del total de
ocupados encuestados que trabajan fines de semana completos, Unicamente sabados o
domingos, y aquellos que nunca trabajan los fines de semana. Se observa que son mayo-
ritarios los ocupados que Unicamente trabajan entre semana, en concreto encontramos un
48,6%. En segundo lugar, vemos que el 29% trabaja todo el fin de semana y mas del 21%
Unicamente los sabados. Por ultimo, se muestra un pequefno porcentaje de ocupados que
trabajan los domingos, quedando éstos por debajo del 1%.

B FIGURA 3.6

Dias de la semana que destinan a trabajar. Porcentaje respecto del total de encuestados
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Fuente: Encuesta de Calidad de Vida del Trabajo — Ministerio de Trabajo e Inmigracion

Si bien, cabria hacer una puntualizacion sobre el hecho de trabajar fines de semana, ya
que éste puede estar ligado a diferentes motivos los cuales no obran en contra de la concilia-
cion entre lo laboral y lo personal. En primer lugar, destacamos aquellos cuyo contrato laboral
estipula el hecho de trabajar los fines de semana lo que implica que determinados dias de
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la semana estarian dedicados a las tareas familiares o personales. Por otro lado, podriamos
encontrar ocupados que disponiendo de plena autonomia respecto de la organizacion sus
tareas laborales deciden distribuir las horas de trabajo a lo largo de toda la semana, lo cual
les permite disponer de mas tiempo libre a lo largo de los siete dias de la semana para ocu-
parse de las tareas familiares, como ir a recoger a sus hijos al colegio, pasar tiempo con ellos
siendo participes de su educacion diaria, etc. En ninguno de los casos anteriores se estaria
produciendo una extension de la jornada laboral, por lo que, en principio, no deberia jugar
en contra del tiempo disponible para ocuparse de su familia, hogar o persona sino que, por
el contrario, permitiria disponer de tiempo semanal dedicado a dichas facetas.

Esta diferencia de casos es analizada a partir de la extension de la jornada laboral. En ella
se muestra separadamente la ampliacién de la jornada laboral llevada a cabo por aquellos
que trabajan fines de semana y por los que no lo hacen para asi entender el grado en el
que las obligaciones laborales pueden estar ocupando tiempo que deberia ser dedicado a
lo personal y/o familiar.

En cuanto al nUmero de horas media trabajadas, segun se trabaje fines de semana o
Unicamente entre semana, la Figura 3.7 muestra que el tiempo medio trabajado por el total de
ocupados es de 40,19 horas y que la diferencia entre un tipo de trabajadores y otro supera
las 4 horas. Es decir, trabajar los fines de semana supone hacerlo durante mas tiempo.

Este analisis estaria poniendo de manifiesto que se esté produciendo una extension de su
jornada laboral y, por tanto, el hecho de trabajar fines de semana no se trata de una opciéon
de redistribuciéon del tiempo homogénea sino que supone una mayor intensidad entendida
como mayor dedicacion o disponibilidad.

W FIGURA 3.7
Numero de horas media trabajadas segun trabaje o no los fines de semana
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Si se analizan las respuestas relativas a la extension de la jornada laboral se comprueba
que la mayoria de los ocupados (57,3%) afirman que nunca o casi nunca la extienden. La
Figura 3.8 presenta la distribucion de dicha respuesta entre el total de aquellos que trabajan
Unicamente entre semana y los que no. Asi los que nunca o casi nunca extienden su jornada
laboral son los que trabajan entre semana, los cuales representan el 63'3% del total de
encuestados que trabajan entre semana, y superan en 15,4 puntos porcentuales a los que
trabajando los fines de semana dicen no extender nunca o casi nunca su jornada laboral.
Por el contrario, éstos suelen prolongar siempre o casi siempre su jornada laboral (38% del
total).

Concluimos por tanto que el hecho de trabajar fines de semana parece ser utilizado
por los ocupados para cumplir con sus obligaciones laborales, bien porque éstas son
excesivas de acuerdo con la duracién de la jornada laboral o porque el tiempo efectivo
destinado a las mismas es escaso. En definitiva, en ningln caso podemos afirmar que se
esta produciendo una redistribucion del computo total de horas semanales sino que, por el
contrario, los ocupados tienden a extender su jornada laboral trabajando en media algo mas
de 2 horas los fines de semana, lo que sin duda obra en contra de la conciliacion laboral
y familiar ya que se estan destinando a trabajo parte de las horas que deben destinarse a
sus vidas personales.

W FIGURA 3.8

Prolongacion de la jornada laboral
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Fuente: Encuesta de Calidad de Vida del Trabajo — Ministerio de Trabajo e Inmigracion

Para terminar con este apartado, se presentan los resultados correspondientes a la opinion
personal respecto al grado de satisfaccion con la jornada laboral y la flexibilidad horaria de la que
disponen. Esta informacion viene recogida en las Figuras 3.9 y 3.10. En general los ocupados
estan satisfechos con su jornada laboral. Si bien, haciendo una separacion entre aquellos que
trabajan fines de semanay los que no, volvemos a mostrar una diferencia clara entre ambos gru-
pos, ya que los satisfechos son los que no destinan tiempo a trabajar los fines de semana.
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M FIGURA 3.9

Grado de satisfaccion de los ocupados con la jornada laboral segun trabajen fines de
semana o no. Porcentaje respecto del total
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Fuente: Encuesta de Calidad de Vida del Trabajo — Ministerio de Trabajo e Inmigracién

Respecto a la flexibilidad horaria, Figura 3.10, de nuevo se observa una mayor satisfaccion en
los que trabajan Unicamente entre semana, estando algo o nada satisfechos el resto. De nuevo
se compureba que el hecho de trabajar fines de semana no parece ser una opcion que permita
a los ocupados disponer de una jornada laboral mas racional durante la semana, si no que por el
contrario parece obedecer a exceso de trabajo o su ineficiencia en la gestion de éste.

Como corrobora la opinién relacionada con el nivel de estrés, Figura 3.11, el trabajo
en fin de semana supone un incremento notable en la percepcion de los trabajadores con
problemas relacionados con el estrés. El hecho de que la actividad semanal se articule nor-
malmente sin un descanso al final de la semana podria originar trastornos asociados con esta
circunstancia que, evidentemente, se refleja en la opinién de los trabajadores.

W FIGURA 3.10

Grado de satisfaccion de los ocupados con la flexibilidad horaria segun trabajen fines de
semana o no. Porcentaje respecto del total
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Fuente: Encuesta de Calidad de Vida del Trabajo — Ministerio de Trabajo e Inmigracion
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M FIGURA 3.11
Nivel de estrés en el trabajo segun trabajen fines de semana o no. Porcentaje respecto
del total
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Fuente: Encuesta de Calidad de Vida del Trabajo — Ministerio de Trabajo e Inmigracién

3.2.3. HORAS DE DESCANSO Y TIEMPOS DE DESPLAZAMIENTO

En la organizacion del tiempo disponible aparecen una serie de elementos que sin ser
en sentido estricto periodos de trabajo tampoco son ocio o tiempo libremente disponible.
Estos intervalos se asocian comunmente con el dedicado a la comida principal y/o al des-
plazamiento desde el domicilio habitual al centro de trabajo. Si el planteamiento es la racio-
nalizacion del tiempo disponible es importante considerar estos usos que en sentido amplio
se encuentran en una posicion intermedia entre ocio y trabajo, en especial para el caso en el
que la jornada de trabajo es partida.

Por otro lado, muchas empresas muestran un interés creciente por facilitar a sus trabaja-
dores este tipo de actividades. El hecho de que la comida principal sea barata y agradable,
asi como que el traslado sea rapido y confortable son elementos que podrian contribuir a
mejorar la satisfaccion de los trabajadores y en consecuencia el desempeno de sus activi-
dades productivas.

3.2.3.1. Tiempo destinado a la comida principal

El interés de este apartado reside en la relevancia de la jornada partida en nuestra eco-
nomia. Esto supone la necesidad de alimentarse en medio del proceso productivo, cuestion
que dado que es una necesidad fisiolégica podria considerarse como un estadio intermedio
entre el tiempo de trabajo y el ocio o tiempo libre.

En cualquier caso, a la hora de distribuir el tiempo diario, este intervalo temporal puede
suponer una restriccion considerable para algunos trabajadores, mas aun si consideramos
la situacion en la que la distancia entre el domicilio y el centro de trabajo es ciertamente ele-
vada. Por otro lado, una reducida disponibilidad de tiempo en este aspecto puede conducir
a habitos alimenticios insanos que originen situaciones de caracter fisico y/o emocional que
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redunden en contra del estado de salud de las personas con la consiguiente pérdida de
efectividad en el trabajo.

Es el tiempo destinado a la comida, ademas, el paro o tiempo de descanso de mayor
duracion dentro de la jornada laboral. La Figura 3.12 nos ofrece dicha informacién, descri-
biendo el lugar en el que los ocupados comen. Observamos que la mayor parte, el 68'2%,
suelen desplazarse a sus domicilios para comer con sus familiares. En segundo lugar, encon-
tramos los que comen en el puesto de trabajo, bar, restaurante o comedor de la empresa,
que en suma abarcan el 31% del total de encuestados.

M FIGURA 3.12
Lugar destinado a comer y tiempo de desplazamiento a casa. Porcentaje respecto del
total de ocupados
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Fuente: Encuesta de Calidad de Vida del Trabajo — Ministerio de Trabajo e Inmigracion

LLa opcidn de comer fuera de sus domicilios suele atender a razones de lejania del puesto
de trabajo con sus domicilios familiares, disponiendo asi de un menor tiempo compartido con
sus familiares. Es por tanto éste un hecho que va ligado al desplazamiento y en concreto a
la distancia del domicilio y el lugar de trabajo. Asi se puede estimar que aquellos que comen
en su casa son los que menos tiempo invierten en media en desplazarse al lugar de trabajo.
En concreto 16’48 minutos. Por el contrario, los que comen en su puesto de trabajo o en
un bar/restaurante ajeno a la empresa son los que se encuentran a mayor distancia de sus
domicilios, en media algo mas de 30 minutos.

Dado que el hecho de elegir una u otra opcion va ligado al tiempo de desplazamiento es
|6gico pensar que existiran diferencias dependiendo del tamano del municipio en el que el
ocupado resida. De esta manera, la Figura 3.13 muestra que los residentes en municipios con
menos de 10.000 habitantes suelen volver a sus domicilios a comer, algo que también ocurre en
los municipios con entre 100.000 y 1 millén de habitantes. Este Ultimo hecho podria estar ligado
a una mejor y mas eficiente red de transporte publico, algo que tiende a estar relacionado con
el tamafo del municipio. Sin embargo, cuando el tamafo del municipio se hace excesivo, mas
de 1 millén de habitantes, los trabajadores suelen comer en su puesto de trabajo.
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M FIGURA 3.13
Lugar destinado a comer segun el tamano del municipio. Porcentaje respecto del total de
ocupados
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Fuente: Encuesta de Calidad de Vida del Trabajo — Ministerio de Trabajo e Inmigracion

3.2.3.2. Tiempo de desplazamiento al lugar de trabajo

El tiempo de desplazamiento al lugar de trabajo constituye también un tiempo que podria
considerarse dentro de nuestra faceta laboral. Este tiempo constituye un coste para los
trabajadores y también para las empresas. Los primeros por la desutilidad que les ocasiona
el hecho de desplazarse asi como el coste en términos de tiempo y dinero, ademas de las
complicaciones asociadas al coste del medio de transporte utilizado en términos de atascos,
reparaciones, tiempos de espera, etc. Las empresas porque estan perdiendo no sélo una
ventaja competitiva a través de una mayor productividad, sino también en crear una fuerza
de trabajo satisfecha que pueda conciliar la vida profesional con la personal.

Ademas, el tiempo dedicado al desplazamiento no esta remunerado al no considerarse
dentro de la jornada laboral, excepto en contadas excepciones. En la actualidad, este hecho
se asume dentro de la negociacién del propio trabajador con su empleador, ya que no existe
ningun tipo de regulacion al respecto. De esta manera el trabajador debe sumar a su jornada
laboral el tiempo que destina a desplazarse lo que va en perjuicio del tiempo destinado a la
faceta familiar y/o personal. Asi mismo los costes ocasionados por dicho desplazamiento son
asumidos por el propio trabajador lo que disminuye su renta disponible.

Haciendo uso de la Encuesta de Condiciones de Vida la Figura 3.14 muestra que el
porcentaje de ocupados que destinan mas de 30 minutos en desplazarse a su lugar de
trabajo no supera el 30%, siendo de menos del 8% los que precisan mas de 45 minutos. La
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mayorfa de los ocupados tardan en llegar al trabajo menos de media hora, en concreto, el
42.8% necesita entre 15 y 30 minutos mientras que el 37,3% destina a dicho desplazamiento
menos de 15 minutos.

El tiempo ahorrado en desplazamientos es tiempo que no supone una desutilidad para el
trabajador lo cual se manifiesta en una disminucion del nivel de estrés y en un mayor tiempo
destinado a las tareas familiares y/o personales. Dicha desutilidad sera diferente segun las
condiciones del viaje, por lo que el valor del tiempo ahorrado sera distinto segun el trayecto
se realice caminando, en autobus, en coche o en otro medio de transporte. El tiempo aho-
rrado es tiempo invertido en la familia, en relajarse o en asistir a citas y completar tareas que
normalmente no se hacen durante el tiempo de trabajo.

B FIGURA 3.14

Tiempo destinado a desplazarse al lugar de trabajo. Porcentajes respecto del total de
encuestados
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Fuente: Encuesta de Calidad de Vida del Trabajo — Ministerio de Trabajo e Inmigracion

3.2.4. NUEVAS FORMAS DE ORGANIZACION DEL TRABAJO

A partir de la idea del ahorro del tiempo destinado al desplazamiento surgen nuevos
conceptos de trabajo, los cuales se centran en la utilizacion del domicilio familiar, hoteles,
etc., como nuevos lugares de trabajo. De esta manera se disminuyen los tiempos de despla-
zamiento y se reducen los tiempos muertos sin tareas que realizar.

Aparecen asi nuevas alternativas laborales que plantean una replanificacion del trabajo
reduciendo las horas en el centro o lugar de trabajo y aumentando las horas efectivas dedi-
cadas al trabajo. Estas suponen la aparicion del trabajo y/o remuneraciéon por objetivos, en
los que el empresario deja de controlar las horas presenciales y el propio trabajador sera el
responsable del cumplimiento de los objetivos.
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Este concepto requiere de un alto nivel organizativo y de autogestion. El empleado debe
entender que su autonomia implica resolver algunos problemas por su cuenta, sin el respaldo
inmediato de la organizacion para la cual trabaja. Por otra parte, también tendra que aprender
a manejar su inteligencia emocional, puesto que ya no contara con un circulo de compaferos
cotidianamente sino que, probablemente, pase toda la jornada solo. Eso puede afectar a las
relaciones de caracter informal habituales que pemiten mejorar el ambito de trabajo.

El cambio inherente hacia estos nuevos conceptos de trabajo se inscribe en el creciente
discurso de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral. Mientras que en la década de los
60, el 91,6% de los trabajadores europeos pensaban que era mas importante su vida profesional
que la privada, ahora el 53,7% concede mayor importancia a las cuestiones personales'.

Aparece en este contexto el teletrabajo como una forma flexible de organizacion del
trabajo que consiste en el desempefio de la actividad profesional sin la presencia fisica del
trabajador en el centro o lugar de trabajo. Muchas de las tareas que se ejecutan en el centro
de trabajo no requieren de una presencia del trabajador en su puesto y pueden ser realizadas
a distancia utilizando Tecnologias de la Informacién y la Comunicacion (TIC).

3.2.4.1. El teletrabajo o trabajo a distancia

Una de las consecuencias socio-culturales de la revolucion industrial fue disgregar la
familia como unidad de produccion y consumo, separando ambas funciones y asignandolas a
dos espacios diferenciados: el espacio privado o domeéstico y el espacio publico, la empresa.
La préactica del teletrabajo cambia tales relaciones, volviendo a unir en un mismo espacio la
produccioén y el consumo, la familia y el trabajo.

El teletrabajo (e-working) o trabajo a distancia se refiere al desempefno de un trabajo de
manera regular en un lugar diferente del centro de trabajo habitual, por lo que vincula y mezcla
ambos espacios: el hogar, espacio del no trabajo, de la privacidad y la empresa, espacio de
la produccion. La diferencia fundamental con el habitual trabajo a domicilio es la preponde-
rancia de la informatica y las telecomunicaciones en la realizacion del teletrabajo. Las TIC
son un punto importante para el desarrollo del teletrabajo, ya que permiten el procesado de
informacion para su uso o para la comunicacion.

Las posibles ventajas del teletrabajo se asocian al espacio intermedio que todavia existe:
ahorro de tiempo de desplazamientos, viajes, ruidos, tréfico, etc. También potencian una
mayor autonomia del trabajador, una mayor productividad debido a la implantacion del trabajo
por objetivos, mas vida familiar y la posibilidad de combinarlo con tareas domésticas. Desde
el punto de vista de la empresa existe una reduccion de costes de produccion y costes de
infraestructuras, una eliminacion del control horario y del absentismo laboral, entre otras.

Segun los datos de Sanchez Mangas (2005) esta forma organizativa suponia en Espana
un 4'9% de la poblacion activa, cifra lejana a la ofrecida por algunos paises europeos.

3.2.4.2. El domicilio familiar como lugar de trabajo

Una de las opciones que ofrece el teletrabajo es la posibilidad de trabajar en el domicilio
familiar pudiendo asi combinar el trabajo con las tareas domésticas o familiares. Los estudios

2 Datos recogidos en un informe realizado por la Comunidad de Empresas, CEIN.
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realizados muestran que el trabajo en casa tiene un impacto positivo en la calidad de vida del
trabajador ya que, aunque no reduce la carga de trabajo, tiende a reducir el nivel de estrés.
No obstante, trabajar en casa tiene efectos beneficiosos para la familia, en general, pero a
la vez parece tener un moderado efecto negativo en la calidad de vida del cényuge ya que
tiende a difuminar las fronteras entre la casa y el trabajo, pudiendo asi originar conflictos.
Los hijos, en cambio, si que perciben una mejora de su calidad de vida, ya que es mayor el
tiempo que sus padres dedican a ellos pudiendo realizar tareas como ir a recogerlos al cole-
gio, acompanarlos a actividades extraescolares, realizar las tareas con ellos, y en definitiva
participar en su educacion diaria.

Trabajar regularmente unos dias en casa, combinados con un tiempo regular en la oficina,
es otra de las opciones la cual proporciona una mayor concentracion y flexibilidad para la
familia y reduce al minimo los problemas.

La Figura 3.15 muestra el porcentaje de hombres y mujeres que trabajan en su domicilio,
respecto del total, que no es elevado. En concreto un 11,76% de trabajadores realizan trabajo
en casa en alguna ocasion. Este porcentaje queda lejos del 15% de Canada o el 26% de
Islandia’®. Dicho porcentaje se eleva hasta el 13,14% en el caso de las mujeres mientras que
el de los hombres se queda por debajo no alcanzando el 11%.

M FIGURA 3.15
Lugar de trabajo. Porcentaje respecto del total de cada grupo
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Fuente: Encuesta de Calidad de Vida del Trabajo — Ministerio de Trabajo e Inmigracion

No obstante, el hecho de trabajar en casa no siempre esta indicando una opcién laboral
que permite conciliar la vida familiar y laboral. Como muestra la Figura 3.16 son aquellos
trabajadores que trabajan fines de semana los que en mayor porcentaje realizan trabajo en
su domicilio, mientras que aquellos que trabajan entre semana recurren sélo en ocasiones a
la realizacion de trabajo en su domicilio.

8 Collaboration@Work. the 2006 Report on new working enviroment and practices. European Commison.
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W FIGURA 3.16

Trabajo en casa segun se realice entre semana o los fines de semana
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Fuente: Encuesta de Calidad de Vida del Trabajo — Ministerio de Trabajo e Inmigracion

Este hecho apunta a la existencia de un nuevo concepto del trabajo, y hace alusion a
una excesiva carga de trabajo que obliga a los ocupados a disponer de los fines de semana
para, trabajando en su domicilio, llegar a cumplir con sus objetivos laborales. Por tanto no se
trata de una nueva organizacion de la actividad productiva sino de una extension que deter-
mina la necesidad de acabar determinada tarea fuera del horario habitual. En este punto, las
estadisticas disponibles no permiten identificar de manera clara el volumen y la importancia
del trabajo en el domicilio, por lo que se deja para estudios posteriores.

3.3. Organizacion del tiempo en el entorno doméstico: conciliacion
y corresponsabilidad

La corresponsabilidad o reparto de las tareas es la distribucion equilibrada dentro del
hogar de las tareas domésticas y las responsabilidades familiares. Se trata de distribuir jus-
tamente los tiempos de todas las personas que viven en el hogar, de compartir en igualdad
de condiciones las tareas que dentro del hogar se llevan a cabo.

El tiempo que destinamos a las tareas del hogar y al cuidado de nuestros familiares esta
relacionado con aquel que no destinamos a trabajar de manera que una racionalizacion de
la jornada laboral ira en favor de un mayor tiempo disponible dentro de la faceta familiar. En
vista de esto, el grupo de interés sera el de los ocupados, ya que sobre ellos recae la res-
ponsabilidad de conciliar lo familiar con lo laboral.

Atendiendo a los datos proporcionados en la Encuesta de Calidad de Vida, encontramos
la opinidn de los ocupados sobre el tiempo del que disponen fuera de la jornada laboral.
Dichas valoraciones por género se muestran en las Figuras 3.17 y 3.18 desagregadas por
edad y nivel formativo.

En cuanto a la primera de las cuestiones, la Figura 3.17 muestra que en los grupos de
menor edad la valoraciéon de las mujeres supera a la de los hombres, algo mas de 6 puntos
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sobre 10 para las menores de 24 afios. Sin embargo, a partir de los 30 afios hasta los 54,
edad que podria relacionarse con el comienzo de la vida en pareja e incluso de la maternidad
y cuidado de hijos, las mujeres muestran una considerable reduccién en la valoracion de la
cantidad de tiempo libre disponible, situandose por debajo de los hombres de la misma edad,
de forma que la divergencia va en aumento conforme se avanza en la edad. Esta brecha
se debe a que la valoracion de las mujeres se muestra constante a partir de los 25 anos,
mientras que la de los hombres se incrementa con los anos. Este hecho, como veremos
posteriormente, puede estar relacionado con la falta de compromiso con las tareas del hogar
y las obligaciones familiares de los hombres de mayor edad.

En cualquier caso la valoracion segun la estructura de edad varia considerablemente
segun se trate de hombres y mujeres. Asi la valoracion del tiempo para la vida personal de
los hombres crece con la edad, la de las mujeres tiene forma de “U”, es decir, es manifies-
tamente peor en las edades intermedias que coinciden con los periodos reproductivos y de
mayor promocion profesional.

M FIGURA 3.17
Tiempo del que dispone para su vida personal fuera del trabajo por grupos de edad
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Fuente: Encuesta de Calidad de Vida del Trabajo — Ministerio de Trabajo e Inmigracion

La Figura 3.18 muestra que la distancia entre hombres y mujeres sobre las valoraciones
se reduce a mayor nivel formativo, siendo menor en el caso de aquellos que poseen bachi-
llerato y formacion profesional. La valoracion de los hombres es homogénea, mostrando
Unicamente cierta disminucion entre aquellos con formacion profesional, nivel en el que la
distancia entre hombres y mujeres es menor. En el caso de las valoraciones emitidas por las
mujeres, solo aparece dicha homogeneidad en los niveles formativos altos, mientras que se
observa hasta bachillerato un incremento progresivo en las valoraciones que permite reducir
la brecha existente entre hombres y mujeres. En definitiva, mientras que para los hombres hay
cierta estabilidad en la satisfaccion del tiempo disponible para su vida personal por niveles
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educativos, en las mujeres la satisfaccion crece con la educacion, exceptuando el caso de
mujeres con estudios secundarios.

M FIGURA 3.18
Tiempo del que dispone para su vida personal fuera del trabajo por niveles formativos
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Fuente: Encuesta de Calidad de Vida del Trabajo — Ministerio de Trabajo e Inmigracion

Una vez valorado en términos globales la satisfaccion con el tiempo dedicado a cuestiones
personales, se consideran usos concretos de ese tiempo como es el destinado al cuidado de
personas dependientes, a las tareas domésticas y a la faceta personal (ocio y tiempo libre).

3.3.1. TIEMPO DEDICADO AL CUIDADO DE SUS FAMILIARES: HIJOS Y PERSONAS
DEPENDIENTES

La primera cuestién que se debe analizar a la hora de valorar este uso del tiempo es el
andlisis de la estructura familiar de los ocupados en Espafia con el fin de enfocar el problema
de forma general. Asi, la Figura 3.19 muestra que mas del 48% de los ocupados tienen uni-
dades familiares compuestas por un cényuge o pareja e hijos. Le siguen aquellos que viven
con sus familiares (padres y otras personas) siendo dicho porcentaje del 20,6%. Por Ultimo,
destacan en importancia las unidades familiares de parejas sin hijos, siendo éstas el 14,8%
del total. Dado que casi la mitad de las familias estan formadas por parejas con hijos, parece
razonable centrar la atencion en el tiempo dedicado a atender a los hijos, ya sea a lo largo de
la jornada laboral, fuera de ésta, o durante circunstancias excepcionales (llevarles al médico,
cuidarles porque estan enfermos o atenderles porque no hay colegio).
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W FIGURA 3.19

Estructura familiar de los ocupados. Porcentajes respecto del total
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Fuente: Encuesta de Calidad de Vida del Trabajo — Ministerio de Trabajo e Inmigracion

La Figura 3.20 muestra la respuesta de los ocupados, hombres y mujeres, a la pregunta
de quién cuida de los nifios durante la jornada laboral. La figura distingue entre menores de
3 anos y mayores de dicha edad hasta los 14 afos, ya que antes de los 3 anos no existe
educacion obligatoria y el acceso a las escuelas infantiles publicas no es sencillo dado el
reducido numero de éstas. Los nifios menores de 3 anos quedan al cuidado de la mujer,
en la mayoria de los casos. El porcentaje de hombres que responden que es su conyuge
el que se encarga del cuidado de éstos se eleva por encima del 45%, mientras que el de
mujeres no alcanza el 25%. En segundo lugar, aparecen los familiares, vecinos o amigos
sin remuneracion, siendo las mujeres las que responden en casi el 40% de los casos dicha
opcion. Esta es sin embargo la opcién mayoritaria elegida por hombres y mujeres cuando el
nifo supera los 3 anos de edad, siendo las repuestas de hombres y mujeres en este caso del
78% y 66%, respectivamente. La opcion de una persona a cargo de los nifios percibiendo
una remuneracion o los servicios especializados de asistencia nifos quedan relegados en el
Ultimo lugar, no alcanzando en suma el 10% de las respuestas en ningun caso.
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W FIGURA 3.20

Persona que cuida de los nifios durante la jornada laboral. Porcentaje respecto del total
de cada grupo

90%
80% |
70% |
60% |
50%
40% |
30% |
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0%

Varones Mujeres Varones Mujeres
Con hijos menores de 3 afios Con hijos entre 3y 14 afios
W Mi conyuge o pareja Otra persona ajena al hogar/familia, con remuneracion

M Familiares, vecinos 0 amigos, sin remuneracion Servicio especializado en la asistencia de nifios

Fuente: Encuesta de Calidad de Vida del Trabajo — Ministerio de Trabajo e Inmigracion

Hay que reconocer el papel fundamental que realizan los familiares, en concreto los
abuelos, que sin remuneracion alguna se ocupan del cuidado de los nifios. El trabajo de los
mayores en las labores domésticas es equiparable al 0,8 por ciento del Producto Interior
Bruto (PIB), es decir, unos 8.000 millones de euros. Serian necesarios 125.000 puestos de
trabajo para cubrir las tareas que hacen los abuelos'*. Esto sugiere que las personas mayores
estan desempenando un papel crucial, resolviendo problemas de la vida social. Un papel que
es tan importante o mas como el que desarrollan las instituciones publicas y empresariales
del sistema de bienestar. Son una fuente de riqueza, pero como no se tiene en cuenta en el
célculo del PIB, pasa desapercibida y no se valora. Quiza por eso, su papel apenas es visible
en el debate publico.

Las opciones que se utilizan cuando nos encontramos fuera de la jornada laboral o
cuando de manera esporadica dentro de ésta debemos llevarles al médico, cuidarles porque
estan enfermos o atenderles porque no hay colegio, son distintas y vienen a mostrarse en
la Figura 3.21.

4 Datos del estudio elaborado por la ONG Mensajeros de la Paz, “Relaciones Intergeneracionales en las familias
espafiolas en tiempos de crisis”.
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W FIGURA 3.21

Persona que cuida de los nifios esporadicamente durante la jornada laboral o fuera de
ésta. Porcentaje respecto del total de cada grupo
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Cuando hay que llevarles al médico, Fuera de la jornada laboral
estan enfermos o no tienen colegio de ocupado
M Yo solo/a 71 Familiares, vecinos o amigos, sin remuneracion

M Compartido con mi conyuge o pareja  [] Otra persona ajena al hogar/familia, con remuneracion
| Mi cényuge o pareja

Fuente: Encuesta de Calidad de Vida del Trabajo — Ministerio de Trabajo e Inmigracion

Alrededor del 90% de los ocupados, tanto hombres como mujeres, afirman ser ellos
mismos o junto a su pareja o conyuge los que atienden a los menores fuera de la jornada
laboral. El resto de opciones son claramente no importantes.

En el caso de encontrarse dentro de la jornada laboral, el tiempo de atencion a los nifos
en circunstancias ocasionales se comparte entre los conyuges. Mas de la mitad de los hom-
bres afirman compartir esta tarea dentro de la jornada laboral, mientras que este dato ronda
el 40% en las mujeres. En el caso de las mujeres son éstas las que con un 27% afirman
hacerse cargo ellas solas de los nifios dentro de la jornada laboral, mientras que ésta es una
opcioén escogida soélo por el 5% de los hombres. El cuidado de los nifios por parte de familia-
res, vecinos 0 amigos sin remuneracion se encuentra en el tercer lugar de las opciones que
muestran las mujeres, con poco mas del 20%, mientras que menos del 10% de los hombres
apuntan esta opcion.

Atendiendo al grado de satisfaccion de los ocupados con el tiempo que dedican a sus
hijos, vemos en la Figura 3.22 que esta valoracion esté en funcion del género y de la edad. En
los grupos de menor edad son las mujeres las que se muestran por detras de los hombres en
cuanto al grado de satisfaccion que éstas tienen, mientras que se observa la relacion opuesta
en los ocupados mayores de 55 afnos siendo éstas las que mayor grado de satisfaccion
muestran, cercano a los 8 puntos sobre 10. Por tanto las mujeres con edad intermedia dedi-
can mas horas al cuidado de los hijos que los hombres pero se declaran menos satisfechas.
Cabria abrir un interrogante sobre las razones de este resultado.
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M FIGURA 3.22
Nivel medio de satisfaccion con el tiempo que dedican a sus hijos por edades del ocupado
y género

De 55 y més afios _
De 45 2 54 afios _
D 502 44 aos —

De 25 a 20 afos —

De 16 a 24 afos ~
TOTAL

7 Mujeres 0,0 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0 7,0 8,0

W Varones

Fuente: Encuesta de Calidad de Vida del Trabajo — Ministerio de Trabajo e Inmigracion

Por grado formativo también encontramos ciertas diferencias entre hombres y muijeres.
En la Figura 3.23 observamos que la distancia entre ambos géneros es menor en los niveles
formativos altos, a la vez que la valoraciéon disminuye. Son las mujeres sin estudios primarios
las que mas tiempo dedican a sus hijos valorando el tiempo del que disponen por encima de
los 7 puntos sobre 10. Este es también el caso de las mujeres con formacién universitaria,
las cuales también evallian su tiempo disponible por encima del de los hombres. Si bien,
los motivos de ambas seran distintos, aquellas sin estudios probablemente habran tenido
que escoger trabajos de baja cualificaciéon con una menor flexibilidad en cuanto a horarios
se refiere, mientras que los trabajos mas cualificados a los que han optado las que tienen
estudios superiores pueden permitirles una mayor flexibilidad horaria para disponer de tiempo
con sus hijos. En el resto de niveles formativos encontramos que la valoracion de los hombres
supera a la de las mujeres, siendo la divergencia mayor en el caso de aquellos con estudios
primarios o secundarios.
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W FIGURA 3.23
Nivel medio de satisfaccion con el tiempo que dedican a sus hijos por nivel formativo del
ocupado y género

Universitarios —‘
Formacion Profesional _
Bichilorst —
Secundarios —

Primarios —
Menos que primarios |

[ Mujeres 0,0 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0 7,0 8,0

W Varones

Fuente: Encuesta de Calidad de Vida del Trabajo — Ministerio de Trabajo e Inmigracion

Otra de las opciones para atender a los ninos sobre todo en las edades mas tempranas
es solicitando bajas por maternidad/paternidad a las empresas. La duracion de estas medidas
se comento en el capitulo 1 del presente informe, por lo que no se incidira en esta cuestion.
Decir que un porcentaje elevado, el 24,2% de las mujeres y el 23,3% de hombres consi-
deran que perjudican a su trayectoria. Es decir, la implementacion de este tipo de politicas
tendentes a la ampliacion de los permisos especificos deberia tener en cuenta la no parti-
cipacion laboral durante dichos permisos que trunca en un porcentaje importante la carrera
profesional de los trabajadores. Esto exige un cambio de mentalidad, puesto que en otros
contextos la condicion de padre o madre introduce elementos de estabilidad emocional asf
como la necesidad de rentas superiores que conducen a una mayor productividad de estos
trabajadores. Por tanto, el efecto final sobre la carrera profesional esta lejos de ser claro en
términos de objetivos.

Esta opinién sobre el grado en el que las bajas por maternidad/paternidad afectan a la
trayectoria profesional, se muestra en la Figura 3.24 desagregadas por género y por niveles
formativos, comprobandose que el efecto difiere notablemente por sexo. De esta manera
mientras que los hombres mas perjudicados se sittan en la formacion media, las mujeres
estan en media-alta. También destaca la amplia brecha en contra de la mujer asociada al
menor nivel de formacion.
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M FIGURA 3.24
Ocupados segun consideren que las bajas por maternidad/paternidad les han perjudicado
en su trayectoria laboral por niveles formativos

Universitarios

Formacién Profesional
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Secundarios

Primarios

Menos que primarios

m Mujeres
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Fuente: Encuesta de Calidad de Vida del Trabajo — Ministerio de Trabajo e Inmigracion

En cuanto a las personas dependientes, se realiza un andlisis similar al anterior. Segun
muestra la Figura 3.25 éstas suelen ser atendidos por las mujeres, alcanzando el 55% los
hombres que afirman que son atendidos por su cényuge o pareja. Las mujeres, por el con-
trario, afirman en el 46% de los casos echar mano de los familiares, vecinos o0 amigos sin
remuneracion, mientras que solo el 22% de éstas dicen tener una pareja que se haga cargo
de las personas dependientes de su hogar.

M FIGURA 3.25
Persona que se encarga del cuidado de los familiares dependientes. Porcentaje respecto
del total de cada grupo

Otra persona de los servicios
sociales o una institucion

Otra persona ajena al
hogar/familia, con
remuneracion

Familiares, vecinos o amigos,
sin remuneracion

Mi cényuge o pareja

1 Mujeres 60

m Varones

Fuente: Encuesta de Calidad de Vida del Trabajo — Ministerio de Trabajo e Inmigracion
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Por niveles formativos, Figura 3.26, las diferencias también son significativas. Destacamos
en este caso la existencia de un elevado porcentaje (superior al 50%) de personas con forma-
cién universitaria o similar que remuneran dicha labor encargandosela a personas ajenas a la
familia. Mientras que aquellos con Unicamente estudios primarios muestran en el 55% de los
casos que ésta es una labor que lleva a cabo su cényuge o pareja. Sin duda, la disponibilidad
de rentas superiores supone un elemento esencial en esa distribucion. También es remar-
cable el caso de aquellos que no tienen estudios los cuales disponen de servicios sociales
o instituciones publicas encargadas de hacerse cargo de las personas dependientes. Dicho
nivel formativo entra en relaciéon con un menor nivel adquisitivo lo que les facilita el acceso
a instituciones u organismos sociales de los que el Estado dispone para el desempefio de
estas labores.

M FIGURA 3.26
Persona que se encarga del cuidado de los familiares dependientes segun nivel de for-
macioén del ocupado. Porcentaje respecto del total de cada grupo
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Familiares, vecinos o amigos,
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Mi conyuge o pareja
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"1 Menos que primarios [ IPrimarios
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I Formacion Profesional W Universitarios

Fuente: Encuesta de Calidad de Vida del Trabajo — Ministerio de Trabajo e Inmigracion

3.3.2. TIEMPO DEDICADO A LAS TAREAS DEL HOGAR

El reparto de las tareas del hogar se hace imprescindible para la completa conciliacion de
la vida personal, familiar y laboral y sobre todo para la completa incorporacion de la mujer al
mundo laboral. Tradicionalmente, el trabajo doméstico era considerado como algo propio de
las mujeres, mientras que los hombres se dedicaban al trabajo remunerado, o cual mermaba
la independencia, tanto econémica como social, de las mujeres. Con el paso del tiempo,
éstas se han incorporado al mundo laboral, cosa que como veremos a continuacion no ha
ocurrido en la misma medida con los hombres en el espacio doméstico. Si ya las diferencias
en el cuidado y atencion de las personas dependientes se mostraban evidentes entre los
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dos sexos a la vista de los datos anteriores, en el plano de las tareas del hogar se hacen
todavia mas patentes, lo que obliga a la mujer a compaginar trabajo remunerado y trabajo
domeéstico, estando asi presente en dos ambitos, el productivo y el familiar o doméstico, y
viéndose obligadas, en la mayoria de los casos a tener una doble jornada o mas bien una
“doble presencia”.

Si hacemos un andlisis del uso del tiempo por parte de hombres y mujeres respecto de
las tareas del hogar podremos encontrar notables diferencias al respecto entre unos y otros.
De este modo, todos los datos presentados en esta seccidon se haran atendiendo a dicha
desagregacion por sexos, pues lo que se pretende ver es si la incorporacion de la mujer al
trabajo remunerado se ha visto respaldada por una incorporacion de los hombres al trabajo
domeéstico. De entrada vemos en la Figura 3.27 que el 64% de los hombres dedican menos de
1 hora a las tareas del hogar, mientras que las mujeres superan de manera clara ese limite.

H FIGURA 3.27

Tiempo medio diario dedicado a las tareas del hogar por género
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Entre 3 y 4 horas ?I
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o
-
o
N
o
@
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Muijeres

W Varones

Fuente: Encuesta de Calidad de Vida del Trabajo — Ministerio de Trabajo e Inmigracion

Ademas, se observa en la Figura 3.28 que los hombres reconocen que es su pareja o
conyuge la que se encarga de las tareas domésticas, siendo constante este porcentaje a lo
largo de todos los grupos de edad. Las diferencias de edad se muestran mas en la respuesta
de las mujeres, ya que éstas observan una mayor participacion de su cényuge en las tareas
domeésticas conforme disminuye la edad de éstos, tendencia que se rompe en el tramo de
edad inferior.
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M FIGURA 3.28
Grado de satisfaccion respecto al tiempo que su cényuge o pareja dedica a las tareas del
hogar por edades

De 55y mas
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TOTAL
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Fuente: Encuesta de Calidad de Vida del Trabajo — Ministerio de Trabajo e Inmigracion

En los grados formativos también existe una diferenciacién por género, ya que a mayor
nivel formativo de las mujeres mayor es la implicacion que éstas observan de sus parejas en
las tareas domésticas (Figura 3.29) y por lo tanto mayor su grado de satisfaccion. Es en estos
niveles formativos elevados (bachillerato, formacién profesional y universidad) donde la brecha
entre hombres y mujeres se reduce, si bien la distancia todavia se muestra significativa.

M FIGURA 3.29
Grado de satisfaccion respecto al tiempo que su cényuge o pareja dedica a las tareas del
hogar por nivel formativo
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Fuente: Encuesta de Calidad de Vida del Trabajo — Ministerio de Trabajo e Inmigracion
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Por ultimo, la Encuesta de Empleo del Tiempo por su parte da informacién del tiempo
destinado a cada actividad especifica. La Figura 3.30 desagrega estas tareas por género y
muestra las grandes diferencias que entre hombres y mujeres existen en el reparto de las
tareas del hogar. Mientras la limpieza del hogar, la preparacion de alimentos, la colada y el
cuidado de la ropa, el mantenimiento del hogar diario y las compras son mayoritariamente
realizadas por las mujeres, los hombres se encargan mas de tareas como la gestion el hogar,
el cuidado de las mascotas, el mantenimiento de vehiculos y la jardineria, por lo que a la vista
de estos datos las diferencias entre ambos en el &mbito doméstico son muy claras.

H FIGURA 3.30

Personas que se dedican a las distintas tareas del hogar por desagregacion de las mismas
y género. Porcentaje respecto del total
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Fuente: Encuesta de empleo del tiempo — Instituto Nacional de Estadistica

3.3.3. TIEMPO DEDICADO A LA FACETA PERSONAL: OCIO Y TIEMPO LIBRE

Para finalizar el andlisis de utilizacion del tiempo resta la cuestion del tiempo destinado
por parte de los individuos a tareas personales. Si como se ha visto en apartados anteriores
la diferencia por sexo es relevante, podriamos preguntarnos si la organizacion del tiempo libre
también presenta dualidad en estos términos.

En concreto, la Figura 3.31 y el Cuadro 3.1 permiten distinguir dentro de la faceta perso-
nal de ocio y tiempo libre distintas actividades: medios de comunicacion, aficiones y juegos,
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deportes y actividades al aire libre, vida social y diversién, trabajo voluntario y reuniones. De
dichos datos se desprende que, si bien no hay diferencia en el porcentaje de estas tareas
que realizan hombres y mujeres si existe una divergencia en cuanto al tiempo destinado a
las mimas.

Las preferencias por dichas actividades (Figura 3.31) son similares, ya que tanto los
hombres como las mujeres muestran una mayor dedicacion de su tiempo personal a los
medios de comunicacion y vida social y diversion. Existe, no obstante, una diferencia clara en
la realizacion de deportes y actividades al aire libre y aficiones y juegos donde es claramente
superior el porcentaje de hombres que de mujeres.

M FIGURA 3.31

Porcentaje de personas que realizan distintas tareas dentro de su faceta personal por
género

Medios de comunicacion

|
Trayectos y empleo del iempo no justificado —

Aficiones y juegos

Deporte y actividades al aire libre ;
Vida social y diversion —

Trabajo voluntario y reuniones

Mujeres
M Hombres
[ Ambos sexos
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o
N
o

Nota: Medios de comunicacion se refiere a las siguientes actividades: Ver la television, lectura de prensa o libros y escuchar la
radio.

Fuente: Encuesta de empleo del tiempo 2002/03- Instituto Nacional de Estadistica

En cuanto al tiempo que estos destinan a la realizacion de dichas actividades, Cuadro
3.1, se observa un mayor nimero de horas al dia destinadas a los medios de comunicacion
(television, periddicos, etc.) un total de 2 horas y 38 minutos. En concreto, separando por
género, los hombres dedican 2 horas y 48 minutos de su tiempo a dicha actividad, mientras
que las mujeres dedican 2 horas y 28 minutos.
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Il CUADRO 3.1

Nudmero de horas al dia dedicadas a distintas actividades personales

Ambos sexos Hombres Mujeres
Medios de comunicacion 2:38 2:48 2:28
Vida social y diversion 2:14 2:18 2:09
Deportes y actividades al aire libre 1:58 2:12 1:43
Aficiones y juegos 1:50 1:59 1:35
Trabajo voluntario y reuniones 1:49 1:54 1:46

Fuente: Encuesta de empleo del tiempo 2002/03- Instituto Nacional de Estadistica

3.4. La conciliacion desde el punto de vista de la empresa: el pro-
blema del absentismo laboral

La conciliacion no es un tema relativo Unicamente a la esfera personal de los trabajado-
res, sino que también las empresas tienen mucho que hacer al respecto y se pueden ver
beneficiadas al adoptar determinadas medidas. Por ello, tras analizar el punto de vista de los
ocupados, vamos a analizar el grado en el que las empresas se pueden ver afectadas por la
adopcion o no de medidas de conciliacion de la vida laboral, personal y familiar, centrandonos
especialmente en el absentismo laboral.

La Camara de Comercio e Industria de Madrid, a partir de un estudio de la situacion de
las empresas en la CCAA'®, recomienda a las empresas que apliquen medidas de concilia-
cion de la vida personal, familiar y laboral. A su juicio, gracias a las practicas conciliadoras,
tanto la empresa como el trabajador pueden obtener muchos beneficios. Para la empresa,
captar y retener el talento de sus empleados, aumentar el compromiso organizacional, la
productividad, reducir los indices de absentismo vy la intencién de abandonar la empresa.
Para el empleado supone reducir los niveles de estrés tanto en el trabajo como fuera de él,
aumentar la satisfaccion de sus tareas laborales y reducir el nivel de conflictividad que pueda
surgir entre su vida laboral y familiar.

En Espafna, segun datos de un informe elaborado por ADECCO en 2009 en que utilizan
datos del INE'8, el 5,35% de los ocupados no van a trabajar, la mayoria por tener vacaciones,
permisos o por estar enfermos, mientras que la medida de absentismo laboral en Europa esta
en torno al 4%. Este hecho ocasiona numerosos problemas en la estructura organizativa de
las empresas y hace que incurran en costes asociados a la contratacion de personal para
cubrir una baja. Ademas, la sustitucion de un empleado por otro no es el Unico problema, ya
que la empresa incurrira también en costes temporales ocasionados por el tiempo destinado
a formar y familiarizar al nuevo empleado con el desempefo de la actividad.

La dificultad por parte de los empresarios por conciliar la faceta personal de sus trabaja-
dores con la laboral puede derivar en un incremento del absentismo no justificado asi como en
un aumento del nivel de estrés. Estos aspectos seran analizados en este apartado, entendidos
como un coste que debe ser asumido por el empresario y que se derivan de la dificultad
de implantar medidas conciliadoras en las empresas. Mostraremos un pequefio andlisis de

5 http://www.camaramadrid.es/doc/linkext/n.p-conciliar-en-crisis.pdf.
16 http://www.adecco.es/_data/Estudios/pdf/450.pdf.
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la pérdida de horas productivas por incapacidad laboral transitoria y también de las horas
dedicadas a la formacion. Por Ultimo, este apartado se centrara en el nivel de absentismo de
Aragon, comprandolo con el de otras Comunidades Auténomas.

3.4.1. EL ABSENTISMO LABORAL

El absentismo es un factor negativo en la productividad que origina un encarecimiento del
precio de los productos, ya que tiene el efecto de un incremento de la mano de obra para obte-
ner el mismo producto. Ademas, es un problema dificil de abordar y de cuantificar. No obstante,
un sencillo andlisis del problema nos puede llevar a concluir que no es mas que un fenémeno
directamente vinculado a la actitud del individuo ante el trabajo. Por lo general, todo trabajador
quiere trabajar y realizar bien su trabajo, pero cuando éste no se encuentra a gusto en su puesto
de trabajo, bien por motivos personales, laborales o sociales, se puede crear un clima dentro
de su entorno laboral que le convierta en un potencial absentista. Por tanto, para abordar el
fendmeno del absentismo laboral se debe atender a las causas que lo provocan teniendo en
consideracion los modelos organizativos y el clima laboral que se fomenta en cada empresa.

El modelo de organizacion actual, como ya se sefalé al principio de este capitulo, puede
generar conductas rutinarias y competitivas que lleven al desgaste del trabajador y en conse-
cuencia a una falta de implicacion del mismo. En estas condiciones, el fenémeno del absen-
tismo es utilizado como una via de escape que le producira un alivio temporal y una mejora
transitoria. Por ello, las empresas deben tomar iniciativas que logren una mayor implicacion
de sus trabajadores, fomentando su creatividad e iniciativa, y, en definitiva, obrando en pro de
un clima laboral favorable, del que también son responsables los propios trabajadores.

En el estudio del absentismo, una primera dificultad a la que nos enfrentamos es la mul-
tiplicidad de definiciones sobre el mismo. Una definicion ampliamente utilizada es considerar
el absentismo laboral como la mera ausencia del trabajador de su puesto de trabajo dentro
de la jornada legal pactada, independientemente de la justificacion de dicha ausencia. Ahora
bien, dentro de esta visidon Unicamente se considera como absentismo la no asistencia al
trabajo, es decir, el absentismo fisico, sin tener en cuenta otras actitudes del trabajador en
su puesto de trabajo que pueden llevar a un absentismo presencial, definicion mas amplia
que implica no solo la ausencia fisica del puesto de trabajo, sino también la no realizacion de
la labor productiva para la que ha sido contratado. Este Ultimo aspecto ha sido definido por
algunos autores como el “presentismo”, es decir, estar fisicamente en el puesto de trabajo sin
estar trabajando, lo que sin duda también supone un coste para la empresa. La dificultad de
cuantificar este absentismo presencial hace que los datos oficiales normalmente identifiquen
el absentismo con la ausencia fisica del trabajador en su puesto de trabajo.

En consecuencia, contar con unos indicadores de absentismo tolerables es una labor en
la que deben implicarse responsablemente las empresas, los trabajadores y las Administra-
ciones Publicas.

En esta linea, el informe ‘Absentismo laboral: el colesterol de la empresa’ (Empresas
Familiarmente Responsables (EFR), 2009) define varios tipos de absentismo e identifica algu-
nos casos que clasifica como “absentismo bueno”. Por un lado, estaria el absentismo no
presencial donde se puede distinguir entre el absentismo legal o tradicional y el absentismo
conciliador (Figura 3.32). El primero, es el que esta justificado por causas médicas, como
puede ser la denominada Incapacidad Laboral Transitoria (ILT), de la que se hablara con mas
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detalle cuando se cuantifique el fendmeno del absentismo. El segundo, es el absentismo con-
ciliador, consecuencia de la aplicacién de medidas conciliadoras en las empresas. Este es el
‘absentismo bueno’, ya que mediante la implantacion de medidas de flexibilidad y conciliacion
personal, familiar y laboral, y sus consecuentes efectos en la motivacion de los empleados, se
puede llegar a reducir entre 2 y 3 puntos las tasas de absentismo en el pais, lo que supondria
un ahorro de 5.000 millones de euros al afio segun el informe de EFR (2009).

Por otro lado, un segundo tipo de absentismo, mas dificil de detectar, es el absentismo
presencial. Son aquellos casos en el que una persona esta en su puesto de trabajo pero dedi-
cada su tiempo a otros asuntos profesionales o personales fuera de la esfera productiva. Entre
las actividades mas habituales esta revisar el correo electrénico personal, realizar llamadas
telefonicas personales, leer el periddico, alargar el tiempo para el café, navegar en internet
por sitios ajenos al trabajo, chatear con los amigos o con los comparieros de oficina o salir
a hacer recados. El absentismo presencial es dificil de controlar porque entra en el terreno
del derecho a la intimidad, un campo que las empresas no pueden regular. Pero se pueden
adoptar medidas para que los trabajadores no se sientan inclinados a perder el tiempo. Entre
ellas estaria establecer sistemas de control para acceder y salir del centro de trabajo, que
evitaria las pausas excesivas para fumar o para tomar café, o limitar el acceso a internet y a
otras herramientas que los empleados no precisen para llevar a cabo sus tareas.

Dentro del absentismo presencial se puede incluir también el absentismo individual o
subjetivo, que hace referencia a la tension que sufre el individuo que le impide estar concen-
trado y rendir en su trabajo. Este absentismo no es intencionado y es de caracter transitorio.
Un buen conocimiento de los empleados que permitiera identificar las situaciones que les
provocan estrés ayudaria a reducir este tipo de absentismo.

W FIGURA 3.32

Tipos de absentismo laboral

No presencial
Formal o
o Conciliador
tradicional

Fuente: ‘Absentismo laboral: el colesterol de la empresa’, EFR, 2009
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Una adecuada politica de motivacion es, sin duda, la mejor arma para luchar contra el
absentismo. Para aplicarla es necesario averiguar qué medidas pueden contribuir a aumentar
la satisfaccion de los empleados e implantar acciones concretas. Una de las mas valoradas
es la flexibilidad horaria, ya que ayuda a compaginar la vida personal, familiar y laboral.

En esta linea, analizamos las dificultades a las que se enfrentan los ocupados en su centro
de trabajo o empresa para solicitar horas de su jornada laboral para la resoluciéon de asuntos
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personales o la propia conciliacién de estos con su faceta personal o familiar. En primer lugar,
atendiendo al grado de dificultad que encuentran los ocupados para solicitar determinadas
licencias, la Figura 3.33 muestra que los trabajadores tienen mayor dificultad para solicitar
reduccion de jornada que otros tipos de licencias. Esta dificultad es mayor para los hombres
que para las mujeres.

Por otra parte, el poder ausentarse del trabajo para la resolucién de asuntos esporadi-
cos no plantea grandes dificultades a los ocupados. En el caso de las mujeres es algo méas
complicado, pero en cualquier caso el nivel de dificultad esta por debajo de los 2’5 puntos
en una escala de 10. La peticion de excedencias o dias sin empleo y sueldo tiene una difi-
cultad moderada, cercana a los 4 puntos en el caso de los hombres, siendo més facil para
las mujeres el solicitar este tipo de permisos.

H FIGURA 3.33

Dificultad de los ocupados para solicitar en su empresa medidas de conciliacion familiar
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Nota: Grado de dificultad medido de O (ninguno) a 10 (alto).

Fuente: Encuesta de empleo del tiempo (2002-2003) — Instituto Nacional de Estadistica

Desde el observatorio de Empresas Familiarmente Responsables (EFR) se sefiala el
esfuerzo de las empresas por aplicar medidas conciliadoras frente a medidas sancionadoras
como herramienta para reducir el nivel de absentismo laboral. Como prueba de la relacion
directa entre las medidas adoptadas vy la reduccion de las ausencias al trabajo, un informe
realizado por este observatorio muestra que mientras el absentismo en Espana se encuentra
en un 5'3%, en el caso de las EFR éste se reduce hasta el 3%. El informe sefiala que hay
diferencias de género, siendo mayor el absentismo ligado a la mujer. Como veremos mas ade-
lante, la falta de conciliacion de la vida personal, laboral y familiar de las mujeres repercute en
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su nivel de estrés, lo que les lleva a triplicar, segun este informe, el nUmero de dias al afio que
faltan al trabajo frente a los hombres (4,4 dias frente a 1,7 dias en el caso de los hombres).

Alvarez Garcia (1999) analiza los factores que explican las ausencias al trabajo y constata
la importancia del tipo de jornada laboral que realizan los trabajadores, la estructura organiza-
tiva implicita en cada rama de actividad, asi como el reparto de roles entre sexos dentro del
hogar. El estudio revela que el comportamiento absentista de los trabajadores reproduce el
reparto tradicional de roles entre hombres y mujeres dentro del hogar. Las mujeres muestran
episodios de absentismo provocados por la necesidad de atender a familiares con mayor
probabilidad que los hombres. Sin embargo, la probabilidad de que se ausenten para la rea-
lizacion de otro tipo de gestiones es significativamente menor que la masculina. En cuanto a
las condiciones contractuales y el horario de trabajo las Unicas circunstancias que tienen un
efecto significativo en las ausencias por motivos familiares son la jornada partida y la rigidez
del horario de entrada y salida.

En definitiva, la adopcion por parte de la empresa de medidas conciliadoras puede redun-
dar en una mayor motivacion y en una reduccion del nivel de absentismo laboral. Estos estu-
dios apuntan que para propiciar dicho entorno en la vida de todo trabajador es fundamental
la implantacion de una cultura del compromiso con medidas a favor de la conciliacion de
la vida laboral y personal/familiar. La voluntad por parte de las empresas vy los trabajadores
para facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral es una medida para atajar
el absentismo laboral.

3.4.2. CUANTIFICACION DE LAS HORAS NO TRABAJADAS

Las causas del absentismo laboral son muchas y variadas, y algunas de ellas, como ya
hemos indicado en el apartado anterior, muy dificiles de cuantificar. Diversas estadisticas
oficiales ofrecen datos sobre los tiempos de trabajo, es decir, los periodos de tiempo que
estan vinculados o relacionados con la actividad laboral del trabajador. Segun los datos de
la Encuesta de Coyuntura Laboral, en Espana en el afio 2009 la jornada efectiva de trabajo,
por término medio, fue de 1.585 horas por trabajador. Esta jornada efectiva es el resultado de
descontar a las horas pactadas por trabajador todas aquellas horas de trabajo no realizado,
que representaron el 13,65% de las horas pactadas.

En la Encuesta de Coyuntura Laboral los motivos que se recogen de las horas no reali-
zadas son: vacaciones o festivos, incapacidad laboral transitoria (ILT) y maternidad, permisos
remunerados (nupcialidad, natalidad, fallecimiento...), conflictividad laboral, expedientes de
regulacion de empleo, representacion sindical, absentismo no justificado, horas dedicadas a
formacion y otros motivos varios que pueden incluir, entre otros, visitas medicas, cortes de
energia, rotura de maquinas... De todos estos motivos no podemos considerar absentismo
laboral las horas no trabajadas por vacaciones vy festivos, pero si el resto de horas no traba-
jadas, que incluyen tanto los permisos legales y bajas por enfermedad como las ausencias
no justificadas o fraudulentas, como pueden ser las enfermedades ficticias. De estas horas
ausentes haremos una pequena descripcion en lo que resta de capitulo.
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Il FIGURA 3.34

Jornada efectiva y horas no trabajadas por ano y trabajador (2009)

[ Horas no trabajadas: 250,6

B Jornada efectiva: 1.585,4

Fuente: Encuesta de Coyuntura Laboral — Ministerio de Trabajo e Inmigracion

El Cuadro 3.2 muestra la estructura de las horas no realizadas segin motivos. En el afio
2009, cada trabajador dejé de trabajar un total de 250,5 horas, lo que supone un incremento
de las horas no trabajadas del 5,9% con respecto al afio 2000. Este incremento se debid
principalmente a un aumento en el absentismo laboral (justificado o no) del 52,49%, ya que
las vacaciones y festivos se redujeron en casi un 5%, pasando de 192 horas en el ano 2000
a 182,5 en el 2009.

Para abordar el problema de la cuantificacion del absentismo laboral debemos diferenciar
entre los distintos tipos de ausencias al trabajo. Por un lado encontramos una serie de ausen-
cias motivadas por la propia empresa. Es este el caso de los expedientes de regulacion de
empleo, los permisos remunerados y la formacién del trabajador a cargo de la empresa. Estos
tres motivos suponen una pérdida de 12,2 horas por trabajador y afo, tres horas mas que en
el 2008. Con respecto al afio 2000, tanto los permisos remunerados como los expedientes
reguladores han ido ganando peso, especialmente éstos Ultimos como consecuencia de la
crisis internacional en la que nos encontramos.

Existen, por otro lado, ausencias al trabajo con caracter involuntario ocasionadas por
enfermedades o cuestiones de maternidad, son las llamadas ausencias por procesos de
invalidez o incapacidad laboral transitoria (ILT). La falta de asistencia al trabajo por motivos de
salud ocupa el primer lugar de las horas perdidas remuneradas por absentismo. El nimero de
horas de trabajo perdidas por enfermedad ha aumentado considerablemente si se considera
toda la década puesto que en el afio 2000 cada trabajador perdia una media de 35 horas,
en el ano 2009 esta cifra asciende a 43,1 horas, lo que supone un crecimiento ligeramente
por encima del 20% (este porcentaje era del 45% en el 2008).

Los accidentes laborales y los episodios de enfermedad de los trabajadores suponen una
carga economica para los empresarios que deben asumir, ademas de los costes directos
derivados del mantenimiento de las cotizaciones y del pago del subsidio por enfermedad, una
serie de costes indirectos para poder sustituir la mano de obra ausente. También suponen un
gravamen para los entes publicos, ya que deben afrontar parte del pago de los subsidios y la
prestacion de los servicios sanitarios correspondientes (Alvarez Garcia, 1999). Estos costes
son ineludibles cuando la enfermedad del trabajador no es evitable. Sin embargo, existe una
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parte de absentismo laboral no justificado que se oculta bajo la incapacidad temporal, princi-
palmente por la simulacion de dolencias falsas, con importantes repercusiones econémicas.
Este tipo de absentismo, denominado “absentismo medicalizado” (Nova, 1996), es muy dificil
de cuantificar al no poder diferenciar las dolencias reales de las fraudulentas.

I CUADRO 3.2

Horas no trabajadas segun motivos (Horas-ano por trabajador)

2000 2004 2009 Variacién 2000-20009
Vacaciones y festivos 191,9 180,7 182,5 -4,91%
Vacaciones anuales 103,9 102,7 107,7 3,68%
Fiestas laborales 85,4 73,0 69,4 -18,69%
Puentes no recuperables 2,6 5,0 5,4 108,54%
Causas ocasionales (Absentismo) 44,7 55,3 68,2 52,49%
I.L.T y maternidad 35,3 45,9 52,2 47,88%
Permisos remunerados 3,56 3,9 5,7 62,79%
Regulacion de empleo 0,4 0,4 4,8 1106,38%
Conflictividad laboral 0,6 0,3 0,2 -72,75%
Representacion sindical 1,4 1,6 1,6 8,09%
Absentismo no justificado 1,1 1,3 1,3 18,69%
Formacion 1,7 1,6 1,7 2,23%
Otros motivos 0,6 0,5 0,6 6,01%
Total 236 5,90%

Fuente: Encuesta de Coyuntura Laboral — Ministerio de Trabajo e Inmigracion

El absentismo no justificado supone casi un 2,28% de las ausencias al trabajo y ha crecido
casi el 20% entre el 2000 y el 2009, tendencia creciente que ya se observaba en el 2008. En
este caso existe una intencion clara por parte del empleado de evadirse al menos de manera
temporal de su puesto de trabajo. Dentro del absentismo no justificado se deberia incluir el
“absentismo medicalizado”, aunque esto no es posible por la dificultad de detectarlo y cuan-
tificarlo. Este tipo de ausencias voluntarias suelen ser un reflejo del descontento o actitud
negativa de los empleados con respecto al trabajo.

Como se puede apreciar en las Figuras 3.35 y 3.36, las tasas de absentismo varian segun
el sector econémico al que pertenecen las empresas y el tamafo de las mismas. Durante
todo el periodo de estudio (2000-2010) el sector industrial registro las tasas mas altas de
absentismo, seguido del sector servicios y por Ultimo de la construccion. Los trabajadores de
la industria, faltaron al trabajo en 2009 una media de 95,5 horas, 21,1 horas mas que un tra-
bajador del sector servicios y 33,3 horas mas que los empelados de la construccion. Industria
ha sido el sector en el que més ha crecido el absentismo, un 60,5% entre 2000 y 2009.

En la Figura 3.36 se observa claramente como las horas de trabajo perdidas aumentan
con el tamano de la empresa. En el ano 2009, los trabajadores de las empresas mas grandes,
aquellas que cuentan con mas de 250 trabajadores, faltaron al trabajo una media de 101,8
horas, 62,8 horas mas que un trabajador de una pequefia empresa con menos de 10 traba-
jadores. Esto podria estar relacionado con el hecho de que en las grandes empresas es mas
dificil hacer un seguimiento personalizado del absentismo, lo que propicia el comportamiento
fraudulento de algunos trabajadores.
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M FIGURA 3.35
Evolucién del absentismo por sector (horas-ano no trabajadas por trabajador)
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M FIGURA 3.36
Evolucion del absentismo segun el tamaio de la empresa (horas-afio no trabajadas por
trabajador)

1207
—#— De1a10 —@— De11ab0 ~—&— De51a250 Mas de 250
100 |

801 e ) r”'/‘
o HM"

40 |

[ 3
»

20|

2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009

Fuente: Encuesta de Coyuntura Laboral — Ministerio de Trabajo e Inmigracién

Profundizando algo mas en el tema del absentismo, tratamos a continuacién con mas
detalle algunas de las causas del absentismo. En concreto se va a estudiar la incapacidad
laboral atendiendo al origen de la misma, bien sea una enfermedad comun o un accidente
laboral, el estrés y su relacion con el absentismo laboral y, por Ultimo, se ofreceran algunos
datos sobre las horas dedicadas a formacion dentro de las empresas.
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3.4.2.1. Incapacidad laboral transitoria (ILT)

Las bajas legales por enfermedad o accidente laboral son la principal causa de absen-
tismo en Espana. Las bajas por enfermedad han crecido un 39,6% entre 1999 y 2009. Este
crecimiento ha sido constante a lo largo de todo el periodo, salvo en el Ultimo ano en el que
experimentaron un ligero retroceso, probablemente relacionado con la situacion de crisis y el
miedo a perder el trabajo, Figura 3.37.

Son muy diversos los factores que pueden influir tanto en la ocurrencia de un proceso de
incapacidad laboral como en la duracion de la misma. La base de datos de la Seguridad Social
ofrece informacion agregada de las distintas entidades relacionadas con la gestion y control
de los procesos de ILT, lo que permite hacer un seguimiento de los principales indicadores
de las bajas por enfermedad. Esta informacion se presenta en el Cuadro 3.3.

30

20

1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009

Fuente: Encuesta de Coyuntura Laboral — Ministerio de Trabajo e Inmigracion

La tasa de incidencia de la ILT hace referencia al nUmero de procesos que se han iniciado
durante el periodo en relacion a la poblacion protegida media; se calcula como el promedio
de bajas por ILT producidas cada mes por cada mil trabajadores protegidos. En el afho 2009
(segun datos acumulados hasta septiembre) el promedio de bajas mensuales por enferme-
dades comunes fue de 26,37 por cada mil trabajadores. Esta cifra supone una mejoria con
respecto al 2007, ya que el indice era de 29,9, es decir, una media de casi tres trabajadores
de cada 100 estuvieron de baja por enfermedad cada mes en ese afho. Los accidentes labo-
rales afectaron en 2009 a una media de 4 trabajadores de cada mil. Esta cifra supone una
reduccion del 25% con respecto a la tasa de incidencia de 2007.

La prevalencia es el nUmero de procesos registrados en vigor en relacion a la poblacion
protegida, es decir, el nimero de trabajadores en situacion de baja médica al final del periodo
por cada mil trabajadores protegidos. La tasa de prevalencia promedio mensual para el ano
2009 (hasta el mes de septiembre) ha sido de 26 trabajadores por cada mil en el caso de
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enfermedades comunes y de 3,42 bajas por accidente laboral. Estas cifras suponen una
considerable mejoria con respecto a las registradas en 2007 que fueron respectivamente 32,4
y 4,37 por cada mil trabajadores protegidos.

En cuanto a la duracion media de los procesos de ILT, calculada dividiendo el total de
dias de baja de todos los procesos entre el nimero total de procesos de incapacidad, se
ha producido un ligero aumento, tanto en el caso de las bajas por enfermedad como en las
bajas por accidente. En 2009 las bajas por enfermedad duran en promedio 40,6 dias y son
tres dias mas largas que las bajas de 2007. En el caso de los accidentes laborales, las bajas
son de 32,5 dias, cinco mas que en 2007.

[l CUADRO 3.3

Tasas de incidencia y prevalencia de ILT por cada mil habitantes y duraciéon media de las
bajas (trabajadores por cuenta ajena)

Contingencias comunes Accidentes de trabajo
Incidencia Prevalencia Duracion Incidencia Prevalencia Duracion
2007 29,90 32,40 37,58 5,98 4,37 27,76
2008 28,72 28,08 37,81 5,22 3,66 30,09
2009* 26,37 26,04 40,67 4,33 3,42 32,59

*Datos acumulados hasta septiembre del 2009

Fuente: Ministerio de Trabajo e Inmigracion. Secretaria de Estado de la Seguridad Social

3.4.2.2. Estrés laboral

Hemos sefalado con anterioridad la importancia del estrés laboral y la ansiedad como una
de las causas del absentismo laboral, que ademas influye en el nimero de bajas médicas. Por
eso, dedicamos un apartado a analizar esta causa psicolégica de absentismo laboral.

El estrés laboral puede estar originado por un desajuste en el reparto de tiempos entre
las facetas personal, familiar y laboral. En este caso, éste se produce ante la sensacion de
incapacidad para asumir los retos que presenta las distintas facetas de la vida. Se puede
definir por tanto como “una respuesta fisioldgica, psicoldgica y de comportamiento del indivi-
duo que intenta adaptarse y ajustarse a distintas presiones externas e internas”. Es este por
tanto causa de una ausencia al trabajo en ocasiones por bajas relacionadas por angustia,
depresion, dolores fisiolégicos, etc.

Para hacernos una idea de la importancia de este fendbmeno volvamos al cuadro 3.2.
donde se muestra conjuntamente el nimero de dias de baja por maternidad y por incapaci-
dad temporal. Ambos son la causa mas importante de horas no trabajadas y remuneradas
por parte de los trabajadores. La incapacidad temporal comprende las horas de ausencia del
trabajo por enfermedad comun o profesional, o accidente, ya sea o no de origen laboral. La
suspension de la prestacion laboral por maternidad tiene una duracion de 16 semanas, mien-
tras que en el caso de adopcion la duracion maxima oscila entre 6 y 8 semanas. Las bajas
por maternidad o paternidad tienen lugar en momentos muy concretos de la vida laboral,
mientras que las bajas por incapacidad temporal acontecen con mayor frecuencia, sin una
duracion determinada, sin distincion de género, edad y suponen un alto coste econémico
y social. En esta linea y teniendo en cuenta que el estrés laboral puede ser calificado como
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una causa del absentismo laboral, resulta evidente que su coste se sitUa en importancia muy
por encima respecto a las bajas por maternidad o paternidad.

Datos del INE avalan esta conclusion. El estrés laboral afecta en Espafa a méas del 40%
de los trabajadores asalariados y a cerca del 50% de los empresarios, segun los microdatos
de la Encuesta de Calidad de Vida en el Trabajo (INE). Ademas, esta enfermedad provocod
el 7% de las bajas laborales en 2008, altas tasas de rotacion y el 50% del absentismo no
justificado en la empresa.

La sobrecarga de trabajo es una de las causas principales de estrés en las personas. En
el caso de la mujer esta sobrecarga se ve incrementada con la no conciliacion entre las dis-
tintas facetas de su vida, sobre todo la familiar y laboral, o que les obliga a llevar en sus vidas
una doble presencia en dos ambitos, el del trabajo remunerado y el doméstico. Un estudio
realizado por el Instituto de la Mujer'” indica que el uso de las medidas de conciliacion de la
vida laboral, familiar y personal, permite a las mujeres no llevar una doble jornada (la laboral
que se suma a las responsabilidades del hogar), lo que reduce el nivel de estrés y, como
consecuencia, el repunte de enfermedades como infarto, diabetes e hipertension arterial.

Asi, las mujeres muestran un mayor nivel de estrés que los hombres en sus puestos de
trabajo lo que se observa en la Figura 3.38.

H FIGURA 3.38

Porcentaje de trabajadores por género que sufren distintos grados de nivel de estrés en
el trabajo
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Fuente: Encuesta de Calidad de Vida del Trabajo — Ministerio de Trabajo e Inmigracion

7 http://www.inmujer.migualdad.es/mujer/publicaciones/docs/Conciliacion_Corresponsabilidad.pdf.
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3.4.2.3. Horas no trabajadas por motivos formativos

El transcurso del tiempo en el trabajo no siempre se destina a la realizacion de activida-
des relacionadas directamente con el desempeno del puesto de trabajo, ya que, en ocasio-
nes, este tiempo es utilizado por algunas empresas para aumentar el nivel formativo de sus
trabajadores.

Vemos en la Figura 3.39 que el nimero de horas al afio destinadas a la realizacion de
cursos esta por debajo de las 32 horas anuales, siendo de mas del 60% el porcentaje de
asalariados que destinan dicho tiempo a la actividad formativa. Esta cantidad de horas es
considerable, pues equivalen a aproximadamente una semana de trabajo. De modo que,
siempre y cuando se produzca dentro de la jornada laboral no supondra un problema para
la conciliacion de la vida personal, laboral y familiar del propio trabajador, pues no se vera
alterando su jornada laboral.

W FIGURA 3.39

Numero de horas al aiio que han asistido a dichos cursos
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Fuente: Encuesta de Calidad de Vida del Trabajo — Ministerio de Trabajo e Inmigracion

La Figura 3.40 nos muestra el porcentaje de trabajadores que se encuentran empleados
en empresas que ofrecen formacion a sus trabajadores. Asi, vemos que algo mas del 50%
de los asalariados pertenecen a empresas que proporcionan formacion a sus trabajadores.
Dicho porcentaje desagregado por género muestra que la diferencia entre hombres y mujeres
es despreciable, no obstante, es ligeramente superior el porcentaje de hombres que trabajan
en empresas que si realizan actividades formativas.
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H FIGURA 3.40

Asalariados segun pertenezcan a empresas que realizan formacion
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Fuente: Encuesta de Calidad de Vida del Trabajo — Ministerio de Trabajo e Inmigracion

Sin embargo, destacamos en la Figura 3.41 que existe una diferencia de género en
cuanto al tiempo destinado a la realizacion de dichos cursos, ya que es menor el porcentaje
de mujeres que afirman realizar dichas actividades formativas durante la jornada laboral. En
concreto, la diferencia es de 15 puntos porcentuales a favor de los hombres. Esta diferencia-
cion es importante pues esta indicando que el tiempo invertido por las mujeres a la realizacion
de actividades formativas no se encuentra incluido dentro de su horario laboral pese a que,
como muestra la Figura 3.42 hombres y mujeres participan por igual en actividades formativas
financiadas por su empresa.

M FIGURA 3.41

Asalariados que participan en cursos de formacién organizados y financiados por su
empresa segun se hayan realizado dichos cursos dentro del tiempo de trabajo. Por
género. Porcentaje respecto del total de cada grupo
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Fuente: Encuesta de Calidad de Vida del Trabajo — Ministerio de Trabajo e Inmigracion
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M FIGURA 3.42
Asalariados que participan cursos de formacién organizados y financiados por su
empresa. Porcentaje respecto del total
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Fuente: Encuesta de Calidad de Vida del Trabajo — Ministerio de Trabajo e Inmigracién

3.4.3. EL ABSENTISMO LABORAL EN ARAGON

En este apartado se hace una revision del grado de absentismo en Aragdn, comparandolo
con el de otras Comunidades Autdbnomas y con la media nacional. El Cuadro 3.4 muestra
informacion relativa a las horas de trabajo pactadas, las horas efectivamente trabajadas y las
horas no trabajadas, tanto para Aragobn como para Espafa, distinguiendo por sectores de
actividad. Como se puede observar en dicho cuadro, las horas mensuales no trabajadas en
Aragon estan algo por encima de la media nacional. En Aragdn se deja de trabajar una hora 'y
media mas que en el resto del pais. Esta diferencia se debe principalmente al tiempo que no
trabajan los contratados a tiempo completo, ya que la diferencia horaria de los trabajadores
a tiempo parcial es menor con respecto a la media nacional.

Por sectores, es en construccion donde se aprecia la mayor diferencia. Por mes, un
trabajador de la construccion en Aragon deja de trabajar 24,7 horas, tres horas mas que un
trabajador medio espanol.
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Il CUADRO 3.4

Horas trabajadas y no trabajadas por mes y trabajador (promedio hasta septiembre 2009)

Horas Pactadas Horas efectivas Horas no trabajadas
Espana Aragoén Espana Aragoén Espana Aragoén
Total trabajadores
Total sectores 154,9 165,3 132,4 131,56 23,1 24,5
Industria 163,8 164,8 135,6 135,4 29,1 30,2
Construccion 166,2 165,7 145,2 141,8 21,5 24,7
Servicios 151,2 150,3 129,9 128,5 22,0 22,5
Trabajadores a tiempo completo
Total sectores 168,1 168,8 143,5 142,8 25,4 26,8
Industria 170,3 170,9 140,7 140,3 30,6 31,4
Construccion 170,8 170,8 149,3 145,9 22,2 25,6
Servicios 167,1 167,6 143,2 143,2 24,6 25,2
Trabajadores a tiempo parcial
Total sectores 85,1 80,5 74,3 69,1 11,0 11,6
Industria 79,6 66,4 69,6 56,3 10,2 10,1
Construccion 83,4 83,9 72,9 73,8 10,5 10,1
Servicios 85,6 81,8 74,7 70,2 11,1

Fuente: Encuesta trimestral de costes laborales (2009)

Hay que tener en cuenta que las cifras analizadas incluyen también las horas no trabajadas
por festivos y vacaciones, por lo que es necesario analizar el absentismo laboral neto de fes-
tivos para poder apreciar si realmente su incidencia es mayor entre los trabajadores aragone-
ses. Esta informacion se presenta en el Cuadro 3.5. Las cifras de este cuadro reflejan las horas
anuales no trabajadas por causas ocasionales: incapacidad laboral transitoria, maternidad,
permisos remunerados, regulacion de empleo, conflictividad laboral, representacion sindical,
absentismo no justificado y formacién. Las diferencias entre Comunidades Autbnomas son
significativas, tanto por la incidencia del absentismo como por su evolucion en el tiempo.

En primer lugar se observa que, en todas las Comunidades Auténomas sin excepcion,
ha crecido el nimero de horas no trabajadas entre 2000 y 2009 aumentando la tendencia
observada para el 2008. La comunidad donde menos ha crecido el absentismo es Asturias,
con una tasa de crecimiento del 2,3%. No obstante, Asturias era la region con mayor nimero
de horas no trabajadas en el afo 2000, 72,7 horas, diez horas anuales méas que la siguiente
comunidad, Pais Vasco con 62,4 horas. Sin embargo, el menor crecimiento del absentismo
en Asturias hace que en el aho 2009 se vea superada por cuatro CCAA, Cantabria, Gali-
cia, Pais Vasco y Navarra. Estas comunidades junto con Aragén y Galicia estan todas por
encima de las 70 horas anuales perdidas. En el otro extremo, Baleares, Catalufha, Madrid y
Extremadura son las comunidades con horas perdidas por trabajador todas ellas por debajo
de las 65 horas anuales.



1158 |

CESA Organizacion del trabajo, conciliacién y absentismo

W CUADRO 3.5
Evolucion de las horas no trabajadas por CCAA, sin incluir vacaciones y festivos (Horas-
ano por trabajador)

Comunidad Auténoma 2000 2009 Variacién 00/09 Variacién 00/08

Andalucia 40,5 65,7 62,29% 39,8%
Aragén 45,3 70,5 55,64% 58,3%
Asturias 72,7 76,4 5,08% 2,3%
Baleares 38,9 62,4 60,40% 50,1%
Canarias 39,7 67,4 69,73% 63,2%
Cantabria 49,2 79,5 61,61% 57,7%
Castilla la Mancha 39,6 69,8 76,28% 47,5%
Castilla y Leon 46,1 69,7 51,25% 31,7%
Catalufia 45,9 64,2 39,94% 35,1%
C. Valenciana 41,8 68,5 63,98% 42,8%
Extremadura 34,2 56,8 65,96% 48,5%
Galicia 47,9 84,6 76,60% 54,5%
Madrid 39,6 63,9 61,48% 51,8%
Murcia 47,3 68,6 45,03% 35,9%
Navarra 54,5 79,8 46,35% 22,8%
Pais Vasco 62,4 90,8 45,48% 18,6%
La Rioja 44,2 69,0 56,17% 45,9%

Fuente: Encuesta de Coyuntura Laboral — Ministerio de Trabajo e Inmigracion

En el ano 2000 los aragoneses dejaron de trabajar 45,3 horas, esta cifra asciende a 70,5
horas en el 2009, un crecimiento de mas del 58%. Esta subida sitda la region en la sexta
posicion en orden de importancia de absentismo. Por ultimo destaca el fuerte incremento
generalizado, puesto que casi todas las CCAA presentan cifras superiores al 40%, especial-
mente Castilla La Mancha y Galicia.

En cuanto a la duracion media de los procesos de ILT, calculada dividiendo el total de
dias de baja de todos los procesos entre el nimero total de procesos de incapacidad (Cuadro
3.6.), cabe destacar que en el afio 2009 el promedio de bajas mensuales por enfermedades
comunes fue mayor en Aragén (27,34) que a nivel nacional (26,37), mientras que los acciden-
tes laborales afectaron a menos trabajadores que para la media espafiola, 3,7 por mil.

En cuanto a enfermedades comunes, Zaragoza es la provincia con mayor tasa de inciden-
Cia, nueve puntos por encima de la tasa de Huesca y casi siete por encima de la de Teruel. Lo
contrario ocurre con los accidentes laborales, que tienen mayor incidencia en Huesca y Teruel
que en Zaragoza, aunque en todos los casos estan por debajo de media nacional.

Aunque la incidencia de las contingencias comunes sea mayor en Zaragoza, la duracion
de las bajas es bastante inferior a la de las otras dos provincias. La duracion media de una
baja por enfermedad en Zaragoza es de 32 dias, ocho dias menos que en Teruel y trece
menos que en Huesca. La duracion de las bajas en Teruel se encuentra en la media nacional,
sin embargo, en Huesca duran cinco dias mas.
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CUADRO 3.6

Tasas de incidencia y prevalencia de ILT por cada mil habitantes y duracion media de las
bajas en Aragon (trabajadores por cuenta ajena). 2009

Contingencias comunes Accidentes de trabajo
Incidencia Prevalencia Duracion Incidencia Prevalencia Duracion
Huesca 20,01 25,74 45,28 3,92 3,91 35,07
Teruel 22,68 22,76 40,83 3,83 3,40 38,16
Zaragoza 29,46 23,71 31,83 3,65 3,10 37,77
Aragén 27,34 23,94 34,03 3,71 3,26 37,36

*Datos acumulados hasta septiembre del 2009

Fuente: Ministerio de trabajo e Inmigracion. Secretaria de Estado de la Seguridad Social

Ademas, el absentismo no justificado tiene una especial relevancia en Aragén. Supone
el 2,81% de las horas no trabajadas, es decir, mas de dos de cada cien horas no trabajadas
no tuvieron justificacion alguna. Esto sitla a Aragén la tercera en el ranking, Unicamente por
debajo de La Rioja y Canarias (Figura 3.43), lo que da una ida de la incidencia del problema
en nuestra region.

Il FIGURA 3.43

Absentismo no justificado por CCAA (% sobre causas ocasionales- 2009)

Canarias

La Rioja
Aragén
Catalufia
Madrid
Castilla-La Mancha
Murcia
Castilla y Ledn
Baleares
Cantabria
Andalucia
Asturias

C. Valenciana
Galicia
Extremadura
Navarra

Pais Vasco

0,00%
0,50%
1,00%
1,50%
2,00% -
2,50%
3,00%
3,50%

Fuente: Encuesta de Coyuntura Laboral — Ministerio de Trabajo e Inmigracién
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4. Conciliacién de vida personal, familiar y laboral en los distintos sectores econémicos

4.1. Introduceion

Hasta este momento se han realizado una serie de analisis a nivel agregado con algunas
referencias a los cuatro grandes sectores de actividad. Sin embargo, a la hora de plantear el
estudio de la conciliacion es necesario también disponer de una vision con mas detalle. Esto
es asi porque la naturaleza de los procesos productivos de los distintos sectores varia consi-
derablemente, lo que puede tener consecuencias directas importantes sobre la organizacion
del tiempo de trabajo e indirectamente sobre el resto de actividades de los trabajadores.

Eltipo de trabajo, de caracter mas o menos fisico, o la necesidad de atender una demanda
continuada a lo largo del dia o incluso de la noche, como en el sector del ocio o el de segu-
ridad, o la necesidad de luz natural para la realizacion de ciertas actividades, como ocurre
en el sector de la construccién, son elementos que configuran la jornada laboral, tanto en
términos de horarios como de volumen de horas trabajadas efectivamente.

Ademas, aparecen una serie de sectores en los que la incorporacion de la mujer al empleo
ha sido mas intensa. Resulta interesante plantearse los motivos de esta incorporacion que
podrian estar asociados a cuestiones relacionadas con la conciliacion. Por ejemplo, la mayor
participacion de la mujer en el sector educativo puede deberse a que este trabajo conlleva
un horario que coincide con la jornada colegial de los hijos, con lo que los ritmos de tareas
en el hogar se hacen mas homogéneos. También, pueden aparecer elementos asociados a la
cualificacion o el nivel de estudios relativos al acceso al sector publico. En efecto, la presencia
en este sector de elementos que no tienen en cuenta el sexo de los trabajadores hace que
sea mas atractivo desde el punto de vista femenino. Ademas, la préctica habitual de seguir
una jornada continua también puede ser interesante desde este punto de vista.

En cualquier caso, el proceso de terciarizacion de la economia espafola se ha producido
manteniendo la estructura de horarios comerciales ya existente en los dias laborales, asi como
una extension de la prestacion de servicios, sobre todo los asociados al ocio, al comercio y a
la hosteleria, en el fin de semana. En este capitulo se trata de conocer las diferencias existen-
tes entre sectores, como base para la adopcion de medidas especificas a nivel sectorial. Este
nivel es sumamente importante puesto que la negociacion colectiva que, entre otras cosas,
regula la jornada y los horarios laborales asi como las condiciones de las horas extraordinarias,
se realiza en gran parte a nivel sectorial y provincial. Es decir, son los agentes representativos
de los trabajadores y de los empresarios de cada sector los que pueden determinar, en gran
medida por medio del acuerdo, las cuestiones relacionadas con estos aspectos. Sin duda,
la negociacion por los horarios comerciales, los tiempos de descanso, el calendario laboral,
ritmos de trabajo, clausulas salariales asociadas a la productividad, etc., son elementos que
forman parte sustancial de los convenios colectivos sectoriales, y que inciden de manera
evidente en la conciliacion.

Para el andlisis sectorial se va a utilizar una doble divisién segun la informacion de que se
disponga, una mas agregada con los cuatro sectores principales y otra mas desagregada de
acuerdo clasificacion del Cuadro 4.1.
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Il CUADRO 4.1

Caracteristicas de la muestra analizada

Sectores de actividad

Codigos CNAE-93

N° de observaciones

Agricultura y Pesca 01,02,05 403
Industria 10 al 37, 40, 41 1.430
Construccion 45 951
Comercio y reparaciones 50 al 52 1.122
Hosteleria 55 479
Transporte, aimacenamiento y comunicaciones 60 al 64 580
Intermediacion financiera 65 al 67 196
Inmobiliarias y alquileres. Servicios empresariales 70 al 74 886
Admon. Publica. Defensa. Seg. Social. Org. Extrat. 75, 99 665
Educacion 80 607
Actividades sanitarias y veterinarias. Servicios Sociales 85 577
Otras actividades sociales. Servicios personales 90 al 93 313
Hogares que emplean personal doméstico 95 142
Total 3.410 8.351

Fuente: Microdatos de la Encuesta de Calidad de Vida en el Trabajo

(2008)

La fuente de informacioén utilizada son los microdatos de la Encuesta de Calidad de Vida

en el Trabajo (ECVT-2008) del Ministerio de Trabajo e Inmigracion, presentando el cuadro
anterior el tamano muestral por sectores. No creemos posible una desagregacion mayor
que la presentada puesto que supondria la reduccion notable de ese tamafo muestral con

la consiguiente pérdida de significatividad o nivel de confianza de los resultados presentados

en este capitulo.

Para dar una idea inicial de la situacion, en la Figura 4.1 se presenta la participacion de
cada uno de los sexos en el empleo por sector especifico, con especial atencion al sector

servicios, puesto que es mayoritariamente femenino y es el que permite mayor desagregacion

dados los datos disponibles.
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H FIGURA 4.1

Porcentaje de hombres y mujeres por sector de actividad
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Fuente: Microdatos de la Encuesta de Calidad de Vida en el Trabajo (2008)

Una mirada en términos globales del empleo por sexo en cada uno de los sectores
considerados permite afirmar que el grado de segregacion laboral observado cuando se
consideraban Unicamente los cuatro grandes sectores se incrementa. De hecho, dentro del
sector servicios la dispersion del empleo femenino es notable, puesto que mientras en el
apartado correspondiente a Personal doméstico casi alcanza el 90%, en el de Transporte y
comunicaciones apenas supera el 20%. Este hecho demuestra que la cuestion de la segre-
gacion laboral debe ser analizada con cautela, puesto que tras las cifras globales se ocultan
comportamientos especificos claramente diferenciados.

Una vez realizada esta introduccion, a continuacion nos centraremos en el estudio del
comportamiento o situacion de los sectores considerados en aspectos ya tratados con ante-
rioridad en este informe.

4.2. Caracteristicas sectoriales del entorno laboral

El entorno laboral lo configuran una serie de interrelaciones que marcan las condiciones
en las que se prestan los servicios laborales y, en consecuencia, determinan la efectividad con
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el que estos se realizan. En términos generales, el entorno laboral viene determinado tanto
por circunstancias generales como especificas. Al hablar de cuestiones especificas queremos
decir, entre otras cosas, que la practica habitual en el sector es determinante a la hora de
disefiar la estrategia de contratacion de cada empresa concreta de ese sector. Ademas se
da la circunstancia de que en algunos sectores existe una mayor sintonia entre los represen-
tantes sindicales y los empresariales, con lo que la oferta de acciones que conducen a una
facilitacion en la conciliacion parte de manera mas directa y espontanea tanto de las propias
empresas como de los sindicatos.

En este apartado nos centraremos en estas cuestiones, con especial atencion a las
medidas promovidas por las propias empresas, asi como con el reflejo de la conciliacion en
términos de clausulas en los convenios colectivos que configuran las relaciones laborales en
los diferentes sectores de actividad. Este va a ser el hilo argumental de este apartado.

4.2.1. ENTORNO LABORAL

No cabe duda de que el entorno, entendido en términos globales 0 amplios que engloba
cuestiones relacionadas con los usos y costumbres entre otras cosas, determina en gran
medida los resultados de la actividad laboral de los sectores econdmicos. Este entorno viene
determinado por las practicas habituales de contratacion, tanto en términos de contratos
temporales o indefinidos como en lo referente a la posibilidad de optar por una jornada a
tiempo completo o parcial. Ademas, la propia naturaleza de la actividad sectorial puede ser
determinante en la posibilidad del trabajo en el propio domicilio asi como en la dispersion o
localizacién de las plantas o unidades de produccién que inciden en los tiempos de desplaza-
miento asi como en la propension de la gerencia de las distintas empresas a la hora de poner
en funcionamiento servicios como los comedores o las guarderias de empresas.

En este subapartado nos centraremos en aspectos generales y en los posteriores en otros
mas especificos. El primer analisis se refiere al tipo de contrato segun su condicion de tem-
poral o indefinido, Figura 4.2. Los datos de la distribucion de contratos en este aspecto son
claramente heterogéneos, y muestran como dentro del sector servicios las cifras difieren de
manera notable. Asi en el sector de hosteleria la intensidad de contratacion temporal supera
incluso la que se da en construccion, y la del sector de personal doméstico esta cercana
a ésta. En el otro extremo aparecen Comercio y reparaciones y, sobre todo, intermediacion
financiera con una tasa de contratacion temporal de solo el 5,4%, muy alejada del 20,9%
de la media total.

En definitiva, la duracion del contrato marca la naturaleza de los sectores. Por ejemplo,
destaca que el sector de Actividades sanitarias presenta una tasa de temporalidad del 23,6%
por encima de la media, o del sector Educacion que se sitla cercano al valor medio. Este
hecho deberia hacer pensar a los gestores y a los sindicatos acerca de la politica de con-
tratacion en estos dos sectores, puesto que la presencia de gestion de caracter publico no
garantiza una mayor estabilidad en el empleo.
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W FIGURA 4.2

Tipo de contrato: temporal o indefinido

Total 79,1% . 209% |
Personal doméstico 69,2% _
Otras actividades sociales 75,1% o 249%
Actividades sanitarias 76,4% _
Educacion 82,1% _
Admon. Publica 84,8% o 152%
Inmobiliarias 79.0% O 210%
Intermediacion financiera 94,6% .
Transporte y comunicaciones 82,2% oo17e%
Hosteleria 66,8% _
Comercio y reparaciones 85,9% C141%
Construccion 67,9% _
Industria 84,0% . 180%
Agricultura y Pesca 53,1% _
0% 20% 40% 60% 80% 100%
|| Indefinido
I Temporal

Fuente: Microdatos de la Encuesta de Calidad de Vida en el Trabajo (2008)

El siguiente elemento de andlisis es el caracter completo o parcial de la jornada, Figura
4.3. Como se ha comentado en capitulos anteriores la posibilidad de optar por una jornada
parcial puede ser un indicador de que dicho sector facilita la conciliacion, siempre y cuando
este tipo de contrato sea una eleccion del trabajador.

En cuanto a la extension o habitualidad de la contratacion a tiempo parcial, teniendo en
cuenta que el promedio se sitla en poco més del 12%, encontramos que los sectores de
Personal doméstico, Otras actividades sociales, Educacion, Inmobiliarias, Hosteleria y Comer-
cio y reparaciones se sitlan por encima de ese valor, especialmente el primero con una tasa
superior al 40%, mientras que el resto se posiciona por debajo.

En cuanto a la motivacion de los trabajadores, podemos afirmar que hay cierta estabi-
lidad en lo que se refiere al porcentaje de trabajadores que opta por la contratacion parcial
por decision propia y los que deben aceptar este tipo de acceso al puesto de trabajo por
decision ajena. Esta distribucion se acerca al 50%, lo que indica que este tipo de organiza-
cion del tiempo se debe en gran medida a cuestiones no relacionadas con la conciliacion.
Merece especial interés el caso de la Administracion publica puesto que mas del 75% de los
trabajadores a tiempo parcial del sector muestran que no lo hacen asi por decision propia.
El siguiente sector en términos de disconformidad es el de Actividades sanitarias, con lo que
de nuevo aparece el sector publico como el que cuenta con mayores problemas relativos
en este ambito.
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B FIGURA 4.3
Tipo de jornada (completa o parcial) y motivo de jornada parcial
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Fuente: Microdatos de la Encuesta de Calidad de Vida en el Trabajo (2008)

Otra materia relacionada con la jornada de trabajo es la relativa a la extension de la
misma por encima de su duracion habitual. Lo que resulta evidente es que no completar las
tareas en el puesto de empleo suele conllevar la necesidad de finiquitarlas en el hogar. Este
hecho es especialmente relevante si consideramos las rutinas de caracter intelectual que no
requieren de la inexcusable presencia en el lugar de trabajo. Se trata obviamente de queha-
ceres que no precisan de instrumentos exclusivos de la actividad productiva. En la Figura 4.4
aparece el porcentaje de trabajadores por sectores que se pronuncian en estas cuestiones.
Parece evidente que el sector de la Educacion es el que precisa de mayor extension de la
jornada laboral, puesto que casi el 40% comenta que realiza parte del trabajo en casa, con
un porcentaje ciertamente significativo que declara que esto ocurre siempre, es decir con una
frecuencia muy elevada. En el resto de sectores, solo el de Otras actividades sociales, el de
Inmobiliarias y el de Intermediacion financiera muestran valores totales por encima del 10%,
puesto que el resto se sitla por debajo.

Este dato se relaciona directamente con la naturaleza de los sectores. En efecto, parece
dificil que, salvo en el caso de los directivos, los trabajadores del sector industrial o de la
construccion o de Hosteleria puedan llevarse trabajo a casa. En el otro extremo aparece la
Educacion, es decir el conjunto de docentes que parece que utilizan el hogar como espacio
de preparacion de clases, correccion de examenes y ejercicios, etc.

En todo caso, esta distincion alerta acerca de la existencia de sectores en los que la
jornada habitual se alarga de manera generalizada, con el consiguiente efecto relativo a la
dedicacion a otras actividades en general y a las asociadas a la conciliacion en particular.
En especial seria interesante constatar si esa ampliacion en la jornada tiene algun reflejo
en el estrés laboral, sintoma que es habitualmente detectado entre los trabajadores de la
ensefanza.
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M FIGURA 4.4

Frecuencia con la que se realiza parte del trabajo en el domicilio
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Fuente: Microdatos de la Encuesta de Calidad de Vida en el Trabajo (2008)

En la organizacion de nuestro tiempo es primordial el transporte. El hecho de que los
humanos prefiramos vivir aglomerados en grandes urbes hace que trasladarse de una locali-
zacion a otra sea costoso en términos de tiempo. La generalizacion de medios de trasporte
rapidos y eficientes facilitaria de manera importante la disponibilidad de tiempo. De hecho, en
algunos estudios se determina que el ahorro de tiempo debido a los adelantos tecnoldgicos
que permiten una realizacion mas rapida de algunas tareas domésticas ha sido casi equiva-
lente al incremento observado en el traslado de un lugar a otro debido a, entre otras causas,
los atascos o la dispersion de las urbanizaciones. Ademas, la naturaleza de los sectores
determina también esos tiempos de desplazamiento, como podemos ver en el Cuadro 4.2.
Este cuadro muestra el tiempo promedio diario de desplazamiento al lugar de trabajo.
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Il CUADRO 4.2

Tiempo de desplazamiento al lugar de trabajo (minutos)

Media Minimo Maximo Des. estandar

Agricultura y Pesca 18,0 1 120 16,5
Industria 18,8 1 165 16,2
Construccion 27,2 1 150 23,9
Comercio y reparaciones 17,5 1 180 16,6
Hosteleria 17,4 1 120 17,1
Transporte y comunicaciones 20,3 1 120 16,4
Intermediacion financiera 21,6 1 75 15,3
Inmobiliarias 24,1 1 180 20,2
Administracion Publica 20,9 1 180 18,3
Educacion 23,0 1 150 19,9
Actividades sanitarias 23,1 1 120 18,0
Otras actividades sociales 19,9 1 120 17,0
Personal doméstico 25,4 1 90 17,4
Total 21,1 1 180 18,7
Fuente: Microdatos de la Encuesta de Calidad de Vida en el Trabajo (2008)

La primera conclusion del Cuadro 4.2 es que es la construccion el sector en el que los
trabajadores dedican mas tiempo a trasladarse al lugar de trabajo, por lo que es el sector
en el que mas se notaria una mejora del transporte. En segundo lugar aparece el sector
de Personal domeéstico. No obstante, aunque ambos sectores presentan valores en tiempo
parecidos, el medio de transporte utilizado es claramente diferenciado, Figura 4.5, puesto que
mientras los trabajadores de la construccion optan por el coche los de servicio doméstico
prefieren ir a pie. El hecho de que la actividad de estos Ultimos sea mayoritariamente dentro
de los nucleos urbanos y de los primeros en las nuevas zonas de expansion urbanistica o en
el desarrollo de infraestructuras publicas, esta detras de este resultado.

En términos generales, el sector servicios tiende a una menor utilizacion del coche puesto
que se trata de actividades que en su inmensa mayoria se localizan dentro de los nicleos
urbanos, mientras que la industria se concentra en los poligonos al uso y la agricola precisa
del desplazamiento correspondiente a la localizacion de la tierra. En el extremo inferior aparece
Hosteleria, o que podria deberse a que el lugar de trabajo y la vivienda estan en muchas
ocasiones préoximas.
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W FIGURA 4.5

Medio utilizado para llegar al lugar de trabajo
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61,1% |

20,9%

Personal doméstico

19,5%

[ 43,1%

Otras actividades sociales

46,6% | 29,0%

Actividades sanitarias

54,6% |

23,4%

Educacion

59,0% |

26,4%

Admon. Publica

50,1% |

29,7%

Inmobiliarias

49,4% [ 23,6%

Intermediacion financiera

54,9% |

23,8%

Transporte y comunicaciones

69,2%

| 138%

Hosteleria

41,3% 34,9%

Comercio y reparaciones

57,4% |

27,6%

Construccion

77,3%

|8,9%

Industria

76,5%

[10,8%

Agricultura y Pesca

71,9%

| 14,3%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

[1Coche 1©1 Apie M Autobus o metro I Otros

Fuente: Microdatos de la Encuesta de Calidad de Vida en el Trabajo (2008)

Para terminar con este subapartado dedicamos unas lineas al tiempo dedicado a la
comida principal del dia. Este tiempo tampoco es estrictamente de trabajo pero en ocasiones
supone una continuidad respecto a la no disposicion de tiempo para actividades de ocio o
de trabajo doméstico. El tipo de jornada, la distancia entre el domicilio y el lugar de trabajo,
y/o las facilidades que dé la empresa en este aspecto son cuestiones que podrian suponer
ahorro de tiempo o que fuese un periodo agradable que contribuyese a una mejora de la
satisfaccion de los trabajadores.

En el Cuadro 4.3 se presentan los datos disponibles al respecto. Existe una relacion nega-
tiva entre el tiempo de traslado y el porcentaje de trabajadores que come en casa, excepto,
por motivos obvios, en el sector de Hosteleria donde la opcién comedor de empresa y comer
en el trabajo son claramente mayoritarias. En cuanto a los sectores que presentan menores
proporciones de realizacion de la actividad en casa, existen diferencias notables a la hora de
seleccionar la alternativa. Asi, en construccion se opta por el restaurante y/o el propio trabajo,
en Hosteleria, como se ha comentado, y en Educacién por comedor de empresa y en el
trabajo, en Transporte y comunicaciones e Intermediacion financiera por el restaurante.
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Il CUADRO 4.3

Lugar donde come la mayoria de los dias laborables

Comedor

En casa empresa Restaurante Trabajo Otros

Agricultura y Pesca 74,2% 5,5% 4,5% 14,9% 1,0%
Industria 72,3% 7,9% 10,8% 8,5% 0,6%
Construccion 48,7% 7,7% 21,1% 21,8% 0,7%
Comercio y reparaciones 79,2% 4,8% 8,4% 6,3% 1,2%
Hosteleria 38,4% 29,2% 2,1% 29,9% 0,4%
Transporte y comunicaciones 61,2% 7,9% 20,9% 9,3% 0,7%
Intermediacion financiera 70,9% 5,6% 15,8% 6,6% 1,0%
Inmobiliarias 68,6% 7,8% 11,2% 11,5% 0,9%
Administracion Publica 83,0% 5,4% 4,7% 5,9% 1,1%
Educacion 69,2% 15,5% 3,6% 11,4% 0,3%
Actividades sanitarias 78,9% 8,8% 2,9% 9,0% 0,3%
Otras actividades sociales 73,8% 7,7% 5,4% 10,5% 2,6%
Personal doméstico 73,2% 2,8% 0,0% 23,2% 0,7%
68,7% 8,8% 9,8% 11,9% 0,8%

Tot

Fuente: Microdatos de la Encuesta de Calidad de Vida en el Trabajo (2008)

En cualquier caso las diferencias sectoriales vuelven a ser importantes en cuanto al volu-
men, y pone de manifiesto la influencia de los distintos sistemas productivos o bienes y
servicios que se ofertan en cada sector a la hora de distribuir el tiempo de los trabajadores.
No cabe duda que los sectores cuya actividad depende de la organizacion del tiempo de
los clientes tienen una serie de peculiaridades que deberian tenerse en cuenta a la hora de
configurar las politicas sectoriales concretas.

4.2.2. ORGANIZACION DE LA JORNADA Y TIEMPOS DE TRABAJO

Una vez analizado el entorno laboral en términos generales, en este aparado presentamos
algunas cuestiones adicionales relacionadas con el tipo de organizacién concreta en cada
uno de los sectores.

Como se vera, los sectores presentan preferencias distintas tanto en lo relativo a la con-
sideracion de jornada parcial o continuada, como a la necesidad de trabajar los fines de
semana y la presencia de turnos, aspectos que estan relacionados con la organizacion del
tiempo de trabajo.

Ademas la cuestion relativa a la prolongacion de la jornada habitual puede ser un indicador
indirecto de ineficiencias en la organizacion del trabajo. En cualquier caso, estos elementos
contribuyen a que las horas semanales de trabajo varien de unos sectores a otros, generando
cierto tipo de discriminacion horaria.

El primer andlisis se refiere a la organizacion atendiendo a la posibilidad de tener jornada
partida frente a la continuada, la necesidad de realizar trabajo nocturno o la presencia de
turnos que suponen una modificacion del ritmo de trabajo. En la Figura 4.6 se presenta la
informacion referida a estos aspectos en términos porcentuales.



4. Conciliacién de vida personal, familiar y laboral en los distintos sectores econémicos ‘ 173 ‘

H FIGURA 4.6

Organizacion de la jornada laboral
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Fuente: Microdatos de la Encuesta de Calidad de Vida en el Trabajo (2008)

Se observa que son la construccion y la agricultura los sectores que mayoritariamente
optan por la jornada partida. Industria y las actividades de servicios, que suponen relacion
directa con clientes asi como una presencia mayoritaria del sector privado, se colocan a
continuacion. Por Ultimo, Administracion publica, Actividades sanitarias, Hosteleria e Inter-
mediacion financiera estan en el otro extremo, lo que indicaria su preferencia por el horario
de mafiana. Esta organizacion se refleja en las dos caracteristicas presentadas en la Figura
4.6, puesto que los sectores con jornada partida suelen tener una menor tasa de trabajo por
turnos, como es logico y viceversa. Algo similar ocurre con el horario nocturno excepto en
el sector de Transporte y comunicaciones, en el que aparecen altos porcentajes en las tres
cuestiones planteadas, lo que indica un elevado grado de complejidad a la hora de organizar
el tiempo de trabajo. Claramente la sociedad de la informacion esta demandando un servicio
continuado que puede explicar esta complejidad.
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Para un analisis completo de la organizaciéon del tiempo de trabajo se precisa la pers-
pectiva semanal. En efecto, nuestro entorno articula las relaciones sociales alrededor de la
disposicion de dias completos de descanso, habitualmente asociados al fin de semana. Esto
condiciona la satisfaccion de los trabajadores puesto que no se valora de igual manera una
hora de lunes que otra de domingo, ya que la segunda hurta la posibilidad de compatibilizar
actividades de ocio con amigos y/o parientes, especialmente los descendientes.

B FIGURA 4.7

Frecuencia con la que se trabaja en fines de semana
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Fuente: Microdatos de la Encuesta de Calidad de Vida en el Trabajo (2008)

En este aspecto la variabilidad por sectores vuelve a ser enorme, como se ve en la Figura
4.7. En términos globales la mitad de los trabajadores reconoce que nunca trabaja en sabado
y mas del 70% que tampoco lo hace en domingo. Estos resultados agregados se quiebran
en algunos sectores, especialmente en Hostelerfa y en Comercio y reparaciones, aunque en
Agricultura y en Otras actividades sociales los porcentajes son significativos. Por Ultimo apa-
recen una serie de sectores como son el de Personal doméstico, Educacion, Intermediacion
financiera y el de Construccion en los que el trabajo en fin de semana no es ni mucho menos
un recurso utilizado a la hora de prestar los servicios laborales pertinentes.

En términos de utilizacion del tiempo, las cuestiones anteriores determinan las horas final-
mente empleadas en la realizacion de actividad productiva. En este caso se ofrecen las horas
semanales de trabajo en el Cuadro 4.4. Como puede comprobarse la variabilidad vuelve a
ser elevada, puesto que la horquilla va desde la 45,7 horas semanales en Agricultura a 35,3
en Educacion cuando se considera la jornada a tiempo completo. Es decir la diferencia son
mas de 10 horas lo que constituye mas de un dia de trabajo semanal.
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Il CUADRO 4.4

Horas semanales de trabajo

Jornada Completa Jornada Parcial Total
Agricultura y Pesca 45,7 33,7 44,5
Industria 42,3 33,0 41,6
Construccion 43,2 35,2 42,7
Comercio y reparaciones 42,9 30,1 41,0
Hosteleria 45,2 27,1 41,9
Transporte y comunicaciones 43,7 31,5 43,0
Intermediacion financiera 41,6 32,8 41,0
Inmobiliarias 421 27,0 39,2
Admon. Publica 38,0 29,3 37,3
Educacion 35,3 24,8 33,5
Actividades sanitarias 38,8 29,8 37,8
Otras actividades sociales 41,1 27,7 38,6
Personal doméstico 41,6 24,3 34,3
Iptal 41,7 29,1 40,2

Fuente: Microdatos de la Encuesta de Calidad de Vida en el Trabajo (2008)

Lo primero que podriamos destacar es la relacion directa entre duracion de la jornada
completa y la parcial, con lo que parece existir una practica estructural que determina la
consideracion de jornadas mas amplias en algunos sectores. Otra relacion que aparece como
negativa es la de horas semanales y duracion del desplazamiento desde el hogar al centro de
trabajo. Esto significa que el tiempo utilizado en el desplazamiento es considerado en cierta
forma trabajo y, por consiguiente, la extension del tiempo dedicado a este desplazamiento
redunda en una ocupacién horaria semanal menor. La excepcion a esta regla en el sector de
la Construccion donde la duracion media semanal es elevada asi como el tiempo dedicado
al traslado.

Aungue la duracién es importante existen otros elementos que condicionan tanto la
percepcion como la realidad de la actividad productiva de los trabajadores. Uno de estos
aspectos es la prolongacion de la jornada habitual. Resulta evidente que la programacion de
actividades depende de manera directa del momento en el que los individuos comienzan a
disponer libremente de su tiempo. En la medida que se introduce incertidumbre se podria
interpretar como una restriccion en la conciliacion.

En la Figura 4.8 se ofrece informacion referida a los porcentajes en los que la jornada
habitual suele alargarse. En primer lugar destaca el sector agricola, en el que cerca del 60%
de las veces se alarga la jornada. Esto supone que o bien se mide mal esa jornada, o los
parametros habitualmente utilizados en esa medicion no son aplicables en este sector.

En el resto, resulta asombroso que los trabajadores de todos los sectores reconozcan en
al menos un 30% para el minimo, y casi un 50% para una proporcion significativa de sectores
como son Otras actividades sociales, Intermediacion financiera, Hosteleria y Educacion, que
la jornada habitual de trabajo se alarga.

Este resultado muestra una desviacion evidente entre lo que se estipula en el contrato
y lo que finalmente debe realizar el trabajador, lo cual supone una serie de disfunciones que
influyen en la conciliacion entre vida laboral y privada. Lo que debe entenderse en términos
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agregados es que el acuerdo que se determina por medio de un contrato laboral compromete
a ambas partes y que no es de obligado cumplimiento la utilizacién en actividades producti-
vas méas alla de las determinadas por el mismo. Obviamente, este proceso requiere de cierta
flexibilidad puesto que el sector servicios necesita de manera intrinseca de la ampliacion de
esa jornada. Pero cabe preguntarse por la contraprestacion puesto que como indica la Figura
4.8 en algunos subsectores de servicios se supera de mantera habitual el incremento habitual
de jornada pactada en mas del 15%, y de manera esporadica casi el 15%.

B FIGURA 4.8

Frecuencia con la que se prolonga la jornada habitual de trabajo
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Fuente: Microdatos de la Encuesta de Calidad de Vida en el Trabajo (2008)

Por tanto, no parece que los contratos firmados supongan la delimitacion de un horario,
con lo que en la economia espanola aparece una dificultad anadida en la cuestion de la con-
ciliacion. En efecto, el hecho de que no se cumplan los limites fijados por contrato y que en
algunos sectores mas del 20% de los dias se alargue la jornada habitual, muestra la presencia
de dificultades en la conciliacion en la vida personal, laboral y familiar puesto que impide la
implementacion de horarios fijos con caracter general.

4.2.3. SERVICIOS OFRECIDOS POR LAS EMPRESAS

En muchos casos las propias empresas son conscientes de las dificultades asociadas
a la conciliacion y a la organizacion del tiempo de sus empleados. Este hecho hace que la
propia gestion empresarial establezca algunos servicios adicionales que se proyectan sobre
diversos aspectos, como se muestra en el Cuadro 4.5.

Estas ayudas y/o servicios cubren aspectos que inciden en la conciliacion. Asi, en algunos
sectores (Intermediacion financiera y Administracion publica, especialmente) los empleados
cuentan con ventajas asociadas a la compra de vivienda que pueden afectar a la localizacion
del hogar vy, consecuentemente, a la calidad de vida de éstos. Adicionalmente existen una
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serie de ayudas relacionadas con los descendientes de los trabajadores. En este aspecto,
resalta la escasez en lo que a guarderias se refiere, con lo que parece que los trabajadores
deben buscar soluciones de manera individual. En todo caso los sectores con mayor presen-
cia del sector publico y, de nuevo, Intermediacion financiera suponen una clara excepcion,
dado que cuentan con porcentajes que superan holgadamente el valor medio. Algo similar
sucede con las ayudas para la educacion que habitualmente suponen una remuneracion, a
veces directa y otras por medio de exencion de tasas de matriculacion.

W CUADRO 4.5

Ayudas y servicios ofrecidos por la empresa

Vivienda ;I::;ie:nies Transporte  Salud Ensheijr:)asnza Guarderias
Agricultura y Pesca 0,7% 1,0% 5,2% 3,0% 1,0% 0,7%
Industria 6,2% 9,3% 23,4% 14,0% 11,6% 4,8%
Construccion 2,1% 2,6% 18,5% 6,1% 2,9% 1,6%
Comercio y reparaciones 1,9% 3,0% 14,4% 71% 5,3% 1,9%
Hosteleria 1,3% 1,3% 14,4% 5,0% 2,7% 1,5%
Transporte y comunicaciones 4,3% 14,0% 17,8% 14,1% 12,9% 5,5%
Intermediacion financiera 38,8% 60,2% 17,9% 33,7% 46,9% 29,1%
Inmobiliarias 2,5% 5,4% 14,4% 9,5% 4,9% 3,6%
Admén. Publica 23,0% 34,7% 21,8% 40,2% 42,3% 26,9%
Educacion 12,9% 22,4% 12,4% 22,4% 34,9% 19,6%
Actividades sanitarias 6,6% 12,3% 16,8% 14,7% 21,3% 15,6%
Otras actividades sociales 51% 8,3% 15,7% 13,4% 8,9% 4,2%
Personal doméstico 4,2% 0,7% 4,2% 2,1% 0,7% 0,0%
Total 6,6% 10,9% 16,8% . 13,6% 13,5% 7,6%

Fuente: Microdatos de la Encuesta de Calidad de Vida en el Trabajo (2008)

El resto de ayudas presentadas en el cuadro 4.5 muestra una estructura similar. Glo-
balmente podemos decir que dentro de los sectores mayoritariamente privados solo el de
Intermediacién financiera presenta un nivel elevado puesto que se sitla en todos los casos
por encima de la media. En el extremo opuesto aparecen Agricultura, Inmobiliarias y Servicio
doméstico, aunque los sectores de Industria y Construcciéon también podrian incorporarse
a esta categoria puesto que sélo muestran valores superiores a la media en el tema del
transporte.

177
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Il CUADRO 4.6

Ayudas y formacion proporcionada por la empresa

La empresa proporciona ayudas

La empresa realiza la formacion ..
para formacion

Agricultura y Pesca 18,9% 6,0%
Industria 45,4% 21,5%
Construccion 37,2% 10,4%
Comercio y reparaciones 36,8% 11,7%
Hosteleria 25,3% 7,.9%
Transporte y comunicaciones 44.7% 17,8%
Intermediacion financiera 78,6% 57,1%
Inmobiliarias 39,5% 16,5%
Admon. Publica. 64,5% 46,6%
Educacion 68,2% 40,5%
Actividades sanitarias 60,1% 33,3%
Otras actividades sociales 43,5% 18,5%
Personal doméstico 3,5% 2,8%
Total 44,4% 21,2%

Fuente: Microdatos de la Encuesta de Calidad de Vida en el Trabajo (2008)

Un aspecto que influye en la satisfaccion de los trabajadores, asi como en su salario, es
el de la formacion. En este sentido las empresas pueden jugar un papel relevante impulsando
las actividades formativas de sus empleados puesto que ademas de la mejora del clima
laboral podrian tener efectos beneficiosos en la productividad de estos. En el Cuadro 4.6 se
presentan los servicios que prestan las empresas en su doble vertiente. La primera consiste
en formacion directamente controlada por la empresa, tanto si se basa en instituciones de
caracter publico (Instituto Nacional de Empleo, Fundacion Tripartita, Administraciones Publi-
cas,...) como si se implementan de manera interna en la propia empresa o por medio de
las organizaciones empresariales. La otra posibilidad es que el trabajador decida de manera
independiente la formacion que desee y la empresa contribuya a su financiacion o a la libe-
racion de horas de trabajo para facilitarle la tarea al trabajador.

En cualquier caso la actividad formativa es consumidora de tiempo, y un adecuado apro-
vechamiento exige la permuta de tiempo de trabajo remunerado o tiempo libre por horas de
estudio y de asistencia a clases. En el Cuadro 4.6 se confirma la elevada variabilidad puesto
que mientras que el sector Intermediacion financiera contempla actividades formativas para
mas de tres cuartas partes de sus empleados y ayudas para la formacion para mas de la
mitad, en el caso de Personal doméstico y en menor medida en Agricultura las cifras son
meramente testimoniales. De nuevo, si se excluye el sector de Intermediacion financiera, apa-
rece una dicotomia entre los sectores con mayor presencia de empleo publico y el privado.

En resumen, el comportamiento sectorial de las empresas en aspectos que influyen en la
conciliacion muestra una elevada heterogeneidad que alerta acerca de los puntos donde es
posible explorar la posibilidad de incorporar medidas de conciliacion.
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4.2.4. NEGOCIACION COLECTIVA

El otro agente, ademés de la empresa, que juega un papel relevante en las politicas de
conciliacion son los sindicatos que recogen e intentan alcanzar las aspiraciones de los traba-
jadores en estos aspectos. Obviamente los sindicatos influyen en la politica concreta de cada
empresa por medio de sus representantes sindicales, con lo que los datos del subapartado
anterior recogen en gran medida su influencia. Pero como se trata de organizaciones con
estructura con un ambito mayor que el que corresponde a cada uno de los centros de trabajo
resulta interesante un planteamiento general y sectorial de sus actuaciones.

Todos los sindicatos, en especial los mayoritarios desde el punto de vista de represen-
tacion, estan inmersos en un proceso de analisis de las medidas adecuadas para mejorar la
conciliacion entre vida personal, laboral y familiar, cuestion que queda patente sin mas que
consultar las paginas web correspondientes. No es el objetivo de este informe discutir las pro-
puestas sindicales sino evaluar los resultados concretos de sus propuestas. Por este motivo
el andlisis que se presenta se va a centra en la opinién de los trabajadores sobre algunos
de los aspectos relacionados con la conciliacién que aparecen en los convenios colectivos
de los distintos sectores econdmicos. En definitiva, interpretamos dicho convenio como el
documento que recoge efectivamente las propuestas sindicales.

La primera cuestion que comentaremos es de indole general, asi la Figura 4.9 muestra el
grado de satisfaccion, por sectores econémicos, en los aspectos que influyen en la actividad
laboral.

M FIGURA 4.9
Nivel de satisfaccion con el convenio que regula la actividad laboral
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Fuente: Microdatos de la Encuesta de Calidad de Vida en el Trabajo (2008)
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Si consideramos las dos primeras categorias como las indicativas de poca satisfaccion
podemos afirmar que son el sector de Hosteleria y el de Otras actividades sociales los que
presentan trabajadores mas descontentos en términos generales. En el polo opuesto aparece
Intermediacion financiera, Educacion y, sorprendentemente, Personal doméstico y Agricultura,
sectores que en el apartado anterior aparecian como aquellos en los que las empresas no
ofrecian demasiados servicios de conciliacion.

Una vez valorada la satisfaccion general con los convenios sectoriales a continuacion
se plantea una mirada mas detenida hacia aspectos relacionados con la conciliacion y la
organizacién del tiempo. De esta manera en la Figura 4.10 se presentan los porcentajes de
trabajadores que manifiestan estar muy y bastante satisfechos con la regulacion de la jornada
laboral, con las medidas de promocion de la igualdad, con la organizacién de vacaciones y
dias libres y, finalmente, con los complementos a prestaciones sociales que aparecen en cada
uno de los convenios por sectores.

En cuanto a la regulaciéon de la jornada, el sector publico tradicional, Intermediacion
financiera y agricultura y pesca agrupan a los trabajadores mas satisfechos, mientras que en
Personal doméstico, Hosteleria e Inmobiliarias aparecen las peores cifras al respecto. Este
resultado casi se replica cuando se opina acerca de los periodos vacacionales y los dias
libres, destacando la elevada cifra que aparece en el sector de Educacion. El hecho de que
muchos de los trabajadores de los tres sectores con peores digitos deban realizar sus tareas
cuando el resto de trabajadores se encuentran en periodo vacacional puede ser un elemento
que contribuya a su mayor descontento relativo.

En cuanto a la promocion de la igualdad, los resultados parecen bastante homogéneos
por sectores, Unicamente destacar que los sectores donde se concentra el empleo femenino
muestran una ligera tendencia hacia la satisfaccion en estas cuestiones del convenio, aunque
solo en Personal domeéstico se muestra con claridad. Para terminar, en los aspectos rela-
cionados con prestaciones sociales vuelve a aparecer la dispersion sectorial ya comentada
anteriormente. De nuevo son los sectores con elevada actividad funcionarial y el sector de
Intermediacion financiera los que declaran una mayor satisfaccion.

En definitiva, la opinion acerca de distintos aspectos asociados a la organizacion del
tiempo y a la conciliacion que aparecen en los convenios colectivos muestra una elevada
dispersion. Esto significa que en la economia espafnola la sensibilizacion por este tipo de
medidas difiere notablemente, y que hay una serie de sectores econdmicos en que existe una
clara posibilidad de expansion en términos de clausulas relativas a estos aspectos.
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H FIGURA 4.10

Valoracion de los aspectos regulados por el convenio sectorial
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Fuente: Microdatos de la Encuesta de Calidad de Vida en el Trabajo (2008)

4.3. Nivel de satisfaccion en el trabajo

Una vez evaluadas las acciones directas de las empresas y las de los sindicatos por medio
de lo recogido en los convenios colectivos, centraremos nuestra atencion en los aspectos
relacionados con la organizacion del trabajo, tanto en términos generales como otros espe-
cificos, asi como en algunas disfunciones que aparecen en este ambito.

En efecto, una cosa es la satisfaccion con el trabajo, en el que entran a formar parte
cuestiones como el salario o la seguridad, y otra con la organizacion del mismo. Esta ultima se
relaciona directamente con aspectos de utilizacion del tiempo, tanto en términos de duracion
de la jornada (ya analizado en apartados anteriores) como en el grado de flexibilidad de los
horarios, los tiempos de descanso, tanto diarios como vacacionales, asi como con la estabi-
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lidad. En efecto, creemos que el trabajador no solo se preocupa de la distribucion de tiempos
coyuntural sino que establece planes mas o menos formales que se refieren a su ciclo vital.
En este sentido la cuestion de la estabilidad del empleo es sumamente importante.

Ademéas de los criterios fisicos de utilizacion del tiempo, a la hora de evaluar la organiza-
cion de las actividades, el entorno laboral en general y la politica de recursos humanos de las
empresas, en particular, configuran un ambiente que determina en parte los resultados del
proceso productivo. Lo que se considera en este apartado es que cuestiones como el grado
de autonomia de las tareas, la participacion en la toma de decisiones o la motivacion de los
trabajadores son elementos organizativos de las empresas que contribuyen a la satisfaccion
o no de los trabajadores, y por consiguiente condicionan su organizacion y aprovechamiento
de las horas de trabajo.

Por otro lado, aparecen disfunciones que contribuyen a empeorar la correcta realizacion
de las actividades productivas. Uno de estos elementos es el estrés laboral que se encuen-
tra intimamente relacionado con la organizacion del tiempo de trabajo y la conciliacion de la
vida personal, laboral y familiar. En efecto, la sensacion de “no llegar” o de ir siempre “a toda
prisa” hace que las tareas se realicen con demasiada premura lo que conlleva un incremento
de la probabilidad de errores asi como a una tasa de bajas por enfermedad y/o accidentes
superior. La segunda de las cuestiones que pueden generar problemas y que son de caracter
organizativo es la denominada sobrecualificacion laboral. Por sobrecualificacion entendemos
una situacion en la que la cualificacion requerida para la realizacion de las tareas de un
determinado puesto de trabajo es inferior a la que posee el empleado. Es decir, no existe
una correspondencia entre las ocupaciones y los trabajadores en términos de cualificacion.
Obviamente la situacion contraria es también posible pero veremos que es mucho menos
frecuente.

Esta sobrecualificacion supone un problema de autovaloracion en los empleados, que son
conscientes de que no se esta utilizando todo su potencial con el consiguiente sentimiento de
desanimo. Ademas, si se detectase que es una situacion altamente frecuente en la economia
espanola o en alguno de sus sectores productivos, estariamos diciendo que la generacion
de vacantes esta limitando el uso del capital humano disponible, con la consiguiente pérdida
de eficiencia en términos econdmicos.

En términos de satisfaccion agregada, la Figura 4.11 ofrece la informacion sectorial tanto
en lo referente al trabajo en conjunto como con respecto a la organizacion del mismo.
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W FIGURA 4.11

Grado de satisfaccion general y la organizacién del trabajo

Satisfaccion con el trabajo Satisfaccion con la organizacion
Perona comésico . | T —
Otras actividades sociales _ I:_
Actividades sanitarias - _
cacactn |  —
mobtares  —
Intermediacion financiera - _
Transporte y comunicaciones | | I _
Hosteleria | [ _
Comercio y reparaciones _ _
Construccion [ | NG _
Aarcutiray Poscs | | E—
0% 10% 20% 30% 0% 10% 20% 30%

| Nada satisfecho [l No muy satisfecho [l Indiferente

Fuente: Microdatos de la Encuesta de Calidad de Vida en el Trabajo (2008)

El primer resultado destacable es la elevada variabilidad por sectores, puesto que la poca
0 nada satisfaccion con el trabajo va desde mas del 10% en Agricultura a menos del 3%
en Educacion. El segundo hecho es que en términos de organizacion del trabajo la satisfac-
cién es menor que en términos generales, con la Unica excepcion del sector Agricola, por
lo que incide de manera sustancial en la percepcion negativa de las condiciones generales
del empleo. Centrandonos en la organizacién, son los sectores de Actividades sanitarias,
Administracion publica, Transporte y comunicaciones e Industrias los que presentan peores
cifras. Gran parte de la actividad del sector publico aparece en este bloque sectorial, lo que
contrasta con lo obtenido en apartados anteriores y pone de manifiesto que tanto desde las
instituciones publicas como privadas cabe un amplio recorrido que mejore esta percepcion
por parte de los trabajadores. En el polo opuesto aparecen Agricultura, Construccion, Comer-
cio y reparaciones, Intermediacion financiera y Educacion. En este grupo la variabilidad es
considerable puesto que los dos Ultimos contaban con importantes ventajas comentadas en
apartados anteriores, y los primeros no.

Por tanto podemos concluir que la satisfaccion con la organizacion del trabajo depende
de elementos no considerados hasta ahora y que serfa interesante analizar. Por este motivo
el Cuadro 4.7 ofrece informacion relativa a aspectos concretos de la organizacion del trabajo
y el Cuadro 4.8 sobre el ambiente del trabajo puesto que este ambiente es en gran medida
el responsable de la percepcion final del trabajador.

En cuanto a la valoracion de la organizacion del trabajo, el Cuadro 4.7 ofrece informacion
de la jornada, la flexibilidad horaria, los tiempos de descanso, las vacaciones y permisos y
la estabilidad. En el total de la economia los aspectos mejor valorados son los dos Ultimos,
y los que peor el tiempo de descanso y, sobre todo, la flexibilidad de horarios. En cuanto a
la media por sectores, los mas satisfechos con la organizacion, con una puntuacion de mas
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de 7 sobre 10, son los empleados en la Administracion publica, Educacion, Intermediacion
financiera, Actividades sanitarias y Otras actividades sociales por este orden, y los que peor
valoracion, por debajo de 6,75, presentan son Agricultura, Hosteleria, Personal doméstico y
Transporte y comunicaciones.

I CUADRO 4.7

Valoraciéon media de la organizacion del trabajo (escala de 10 puntos)

Jornada Flexibilidad Tiempo de Vacacionesy Estabilidad Media

de horarios descanso permisos sector
Agricultura y Pesca 6,65 6,62 6,79 5,08 6,16 6,25
Industria 7,14 6,29 6,65 7,43 7,16 6,93
Construccion 7,11 6,52 6,95 6,78 6,60 6,79
Comercio y reparaciones 7,07 6,60 6,60 7,05 7,53 6,97
Hosteleria 6,91 6,36 6,41 6,79 7,02 6,70
Transporte y comunicaciones 6,84 6,13 6,55 7,04 717 6,75
Intermediacion financiera 7,49 5,76 7,29 7,90 8,20 7,33
Inmobiliarias 6,99 6,77 6,73 7,11 7,00 6,92
Admon. Publica 7,75 6,67 7,46 8,16 8,28 7,66
Educacion 7,67 5,62 6,83 8,51 8,31 7,39
Actividades sanitarias 7,54 6,08 6,67 7,62 7,62 7,09
Otras actividades sociales 77 6,74 6,97 7,05 7,25 7,04
Personal doméstico 7,21 6,69 6,69 6,23 6,81 6,73
Total 7,18 6,39 6,78 7,21 7,30 6,97

Fuente: Microdatos de la Encuesta de Calidad de Vida en el Trabajo (2008)

Aunque la informacion de medias es interesante, también lo es la desagregacion en cada
uno de los componentes puesto que la influencia de cada uno de ellos en la valoracion final
es distinta para cada sector, tanto en los mejor valorados como en los que presentan peores
resultados. Asi, dos sectores con mejor puntuacion, el de Educacion e el de Intermediacion
financiera, presentan los minimos en el apartado de flexibilidad horaria, lo que significa que
aun existe cierto recorrido para mejorar este aspecto. En cuanto a los peor valorados, ademéas
de la cuestion de la flexibilidad aparecen como relevantes los temas relativos a las vacaciones
y, en menor medida, los tiempos de descanso (Hosteleria) y la estabilidad (Agricultura). En
definitiva, el andlisis sectorial muestra la conveniencia de que las medidas adoptadas relacio-
nadas con la organizacion del trabajo tengan este horizonte de aplicacion en cuenta, puesto
que de lo contrario puede que no sean todo lo efectivas que se pretende.

La organizacion del tiempo de trabajo repercute de manera directa en la valoracion del
ambiente de trabajo, que es el que finalmente determina la satisfaccion global del trabajador. En
efecto un ambiente adecuado permite la realizacion de las tareas productivas de manera mas
eficiente puesto que ademas de la correspondiente disposicion de los empleados permite una
mayor fluidez en los canales de informacién que incide positivamente en la productividad de las
empresas. En el cuadro 4.8 se presentan la valoracion por sectores de aspectos como la activi-
dad desarrollada, el desarrollo personal, el grado de autonomia, la participacion en decisiones,
la motivacion, asi como las medias para cada uno de estas cuestiones y por sectores.
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Il CUADRO 4.8

Valoracion media del ambiente del trabajo (escala de 10 puntos)

Actividad Desarrollo . Particip. . .. Media del
desarrollada personal Autonomia decisiones Motivacion sector
Agricultura y Pesca 7,31 7,20 7,60 7,19 7,07 7,27
Industria 7,65 7,49 7,47 6,66 7,05 7,26
Construccion 7,73 7,69 7,65 7,10 7,42 7,62
Comercio y reparaciones 7,81 7,70 7,97 7,43 7,43 7,67
Hosteleria 7,66 7,43 7,37 6,88 7,27 7,32
Transporte y comunicaciones 7,59 7,41 7,74 6,75 6,97 7,29
Intermediacion financiera 7,69 7,54 7,29 7,00 6,93 7,29
Inmobiliarias 7,57 7,37 7,85 7,05 7,20 7,41
Admon. Publica 7,64 7,45 7,32 6,65 6,90 7,19
Educacion 8,18 8,01 8,02 7,43 7,75 7,88
Actividades sanitarias 7,93 7,79 7,54 6,80 7,15 7,44
Otras actividades sociales 8,09 7,87 7,89 7,44 7,57 7,77
Personal doméstico 7,31 6,76 7,70 7,44 6,74 7,19
Total 7,72 7,56 7,67 7,01 7,22 7,44

Fuente: Microdatos de la Encuesta de Calidad de Vida en el Trabajo (2008)

Como puede observarse en el Cuadro 4.8 algunas cosas cambian de manera conside-
rable respecto a las conclusiones obtenidas a partir del Cuadro 4.7. Entre los cambios mas
sustanciales aparece que son los sectores de Construccion y Comercio y reparaciones junto
con el de Educacion y Otras actividades sociales los de mayor valoracion media. Decir que los
dos primeros presentaban una reducida valoracion en cuestiones de organizacion con lo que
esta mala puntuacion no parece estar influyendo en el ambiente de trabajo. Los aspectos que
influyen en una puntuacion media mas elevada son los tres primeros, es decir el desarrollo de
la actividad, desarrollo personal y la autonomia. En el tramo inferior aparecen sectores como
Agricultura, Industria, Transporte y comunicaciones, Intermediacion financiera y, en especial,
Personal doméstico. En términos generales esta reducida valoracion se debe a los apartados
de motivacion y la participacion en las decisiones, excepto en el Personal doméstico para el
que la cuestion del desarrollo profesional puntlia bastante bajo. En cualquier caso estas dos
categorias parecen ser las mas susceptibles de mejora en todos los sectores. De hecho,
aquéllos en los que la organizacion del trabajo se percibia como aceptable, Intermediacion
financiera y Administracion publica, aportan una menor valoracion del ambiente de trabajo
segun estas categorias.

En resumen, los sectores econdmicos muestran una menor valoracion del ambiente de
trabajo debido a la escasa participacion de los trabajadores en la toma de decisiones y a la
baja motivacion. Sin duda son elementos que van unidos, puesto que la sensacion de ser
un instrumento méas que un actor influyente en el proceso productivo incide en la motivacion.
Ademas, si la motivacion es reducida la tendencia a la utilizacion de los canales de informacion
dentro de las empresas disminuye también, con lo que posiblemente aparece un ciclo vicioso
del que seguramente no es sencillo escapar.

A continuacion se va a plantear el andlisis de dos problemas asociados con la organiza-
cion del tiempo: el estrés y la sobrecualificacion de los empleados.
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En términos de utilizacién del tiempo, resulta evidente la influencia de una mala organizacion
en el denominado estrés. Seguramente el estrés es uno de los problemas mas extendidos,
puesto que la necesidad de obtener niveles de rentas mas elevados junto con la restriccion
horaria fisica origina la necesidad de hacerlo todo rapido, con la consiguiente ansiedad como
respuesta. Un reciente trabajo, Zijlstra (2006), analiza la evolucion del estrés en seis paises
europeos, entre los que no se incluye a Espafa, asi como su influencia, entre otras cosas,
en las bajas laborales. Asi, los cambios demograficos (envejecimiento de la poblacion), socio
econdmicos (economia de servicios, globalizacion, incorporacion de la mujer al mercado de tra-
bajo) y tecnoldgicos (economia de la informacion, desconexion entre tiempo y lugar de trabajo,
incremento del trabajo “mental”, desaparicion de los limites entre trabajo y no-trabajo), inciden
directamente sobre el estrés de las personas y, por tanto, en las enfermedades mentales aso-
ciadas. De hecho se estima que cerca del 30% del absentismo laboral se podria explicar con
el estrés. Estos datos ilustran acerca de la importancia de este elemento.

Ademas, cuando se analizan las causas, cuestiones como trabajar a gran velocidad, la pre-
sencia de plazos estrictos o el control son elementos que influyen en la probabilidad o riesgo de
que un trabajador esté estresado. En este informe no se pretende un andlisis en profundidad de
estas cuestiones pero si establecer un marco inicial que podria servir de base para hacerlo.

En la Figura 4.12 se presentan los porcentajes de trabajadores por sectores y sexo con
un nivel de estrés alto o muy alto. Sorprende que mas del 40% de los trabajadores, tanto
hombres como muijeres, declaran un estrés alto o muy alto en todos los sectores de actividad
excepto en Personal doméstico. Por tanto, el problema es grave debido a su extension.

W FIGURA 4.12

Nivel de estrés por sectores y sexo
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Fuente: Microdatos de la Encuesta de Calidad de Vida en el Trabajo (2008)

El problema del estrés es todavia mas importante en algunos sectores. Asi, en Intermedia-
cion financiera el porcentaje supera el 60% tanto en hombres como en mujeres, y en Educa-
cion lo hace para los primeros y en Actividades sanitarias y en Transporte y comunicaciones



4. Conciliacion de vida personal, familiar y laboral en los distintos sectores econémicos

para las segundas. Estos resultados coinciden bastante con los encontrados en Zijistra (2006),
lo que da una idea de la globalidad del problema.

Como se ha comentado la incorporacién de la mujer al mercado de trabajo conjuntamente
con una mala distribucién de las tareas domésticas pueden ser un elemento diferencial de la
incidencia del problema por sexos. De los datos de la Figura 4.12, podemos decir que esto es
asi, puesto que el estrés en mujeres es superior en todos los sectores excepto en Educacion
e Inmobiliarias, en los que lo padecen con mas intensidad los hombres, y en Construccion, en
el que las cifras son idénticas. Por tanto, que el estrés es un problema grave, especialmente
para las mujeres, es un hecho generalizado en todos los sectores productivos. En el dltimo
apartado de este capitulo volveremos al analisis de la organizacion de las tareas domésticas
y veremos que apoya esta afirmacion.

El siguiente asunto que nos ocupa es la adecuacion entre la formacién del trabajador y la
cualificacion requerida para el desempefio correcto del puesto que ocupa. En este sentido, la
no coincidencia entre ambos elementos supone una mala asignacion de recursos y, de nuevo,
contribuye a minar la motivacion de los trabajadores con las correspondientes consecuencias
negativas sobre su rendimiento y el absentismo laboral.

En la Figura 4.13 se presentan la opinion de los trabajadores al respecto, y destaca que
mas del 17% de éstos afirma que su cualificacion personal se situa por encima de la reque-
rida por el empleo realizado. Este hecho es especialmente intenso en el sector de Personal
doméstico, Hosteleria y Administracion publica. En el polo opuesto, es decir, los sectores con
mayor grado de ajuste, se encuentran Educacion, Otras actividades sociales y Construccion.
La situacion contraria no parece tener importancia, excepto quizas en el sector Industrial.

W FIGURA 4.13

Adecuacion del puesto de trabajo a la formacion del trabajador

Total -

Personal doméstico .

Otras actividades sociales :—
Actividades sanitarias -
Educacion :
Admén. Pblica | ||
Inmobiliarias |

Intermediacion financiera -

Transporte y comunicaciones

Hosteleria

Comercio y reparaciones
Construccion

Industria

Agricultura y Pesca

|

|
I
I
[ |

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

| Por debajo [l Por encima [l Diferente

Fuente: Microdatos de la Encuesta de Calidad de Vida en el Trabajo (2008)
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4.4. Conciliacion de la vida personal, familiar y laboral por sectores
econémicos

El Ultimo de los aspectos considerados es la distribucion y organizacion del tiempo no
dedicado a trabajo remunerado, asi como las consecuencias que las decisiones sobre ese
tiempo tienen en la vida laboral.

En este sentido es interesante plantearse dos cuestiones. La primera se refiere al grado
de satisfaccion con el tiempo disponible para la vida privada, asi como la satisfaccion con el
reparto de las tareas familiares en el hogar. La segunda se relaciona con las dificultades que
los trabajadores encuentran para acceder a determinadas medidas de conciliacion y el efecto
que este acceso tiene sobre su carrera profesional.

4.4.1. REPARTO DEL TIEMPO DISPONIBLE

Una primera cuestion que surge a la hora de plantear la distribucion de tiempo limi-
tado disponible por las personan es la satisfaccion en términos generales. En la Figura 4.14
aparecen los porcentajes de trabajadores que se declaran poco o nada satisfechos con su
dotacion de tiempo personal. En este caso aparecen sectores en los que los trabajadores
estan claramente menos satisfechos con la disponibilidad de tiempo libre.

El primer resultado es evidente, puesto que en todos los sectores las mujeres se declaran
menos satisfechas (con un nivel de insatisfaccion de méas del 30% en 4 sectores y de mas
del 20% en practicamente el resto) que los hombres (con siete sectores con un nivel de mas
del 20% de insatisfechos y el resto en el intervalo 10-20%), lo que unido a los datos relativos
al estrés permite establecer la correspondiente relacion de causalidad.

Ademas, las diferencias por sector pueden ser ciertamente elevadas. Asi, en Construc-
cion la brecha casi alcanza la cifra de 20 puntos porcentuales, en Administracion publica,
Actividades sanitarias, Otras actividades sociales, Transporte y comunicaciones, Comercio y
reparaciones y Agricultura la diferencia se sitla cercana a un 10%.

B IGURA 4.14

Grado de satisfacciéon con tiempo disponible para vida personal

Hombres Mujeres
Personal doméstico |
Otras actividades sociales _:]

Actividades sanitarias
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Admén. Publica
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Intermediacion financiera

Transporte y comunicaciones ____—-_]
Hosteleria —___J
Comercio y reparaciones _:
Construccion -:
|

Industria

Agricultura y Pesca

0% 10% 20% 30% 40% 50% 0% 10% 20% 30% 40% 50%
M Nada satisfecho [ Poco satisfecho

Fuente: Microdatos de la Encuesta de Calidad de Vida en el Trabajo (2008)
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Uno de los usos del tiempo libre mas generalizado es el dedicado a los hijos, puesto que
éste, junto con la dedicacion a las tareas del hogar, son en muchas ocasiones sustitutivos
del denominado ocio puro. En cuanto al primero de los aspectos, la Figura 4.15 muestra el
grado de satisfaccién de hombres y mujeres respecto al primero de los aspectos'®. En tér-
minos agregado parece que en los sectores con presencia del sector publico el descontento
es inferior al del resto.

En cuanto a la distincion de los resultados por sexo y sector, como regla general aparece
una amplia heterogeneidad. Asi parece que los hombres se muestran claramente mas insatis-
fechos que las mujeres en Hosteleria, mientras que en Inmobiliarias y sobre todo en Industria
ocurre lo contrario. En el resto de sectores las cifras son similares.

El otro elemento que se analiza es la satisfaccion con el tiempo que el conyuge dedica a
las tareas domésticas, Figura 4.16. Esta informacion es interesante puesto que se presenta
de forma cruzada.

B FIGURA 4.15

Grado de satisfacciéon con el tiempo dedicado a los hijos

Hombres Muijeres

Personal doméstico |
Otras actividades sociales

Actividades sanitarias [ |
Educacion | |

Admon. Publica

Inmobiliarias % :|
Intermediacion financiera ||
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Industria
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0% 5% 10% 15% 20% 0% 5% 10% 15% 20%

B Nada satisfecho || Poco satisfecho

Fuente: Microdatos de la Encuesta de Calidad de Vida en el Trabajo (2008)

8 Los valores en blanco se deben a que en esos sectores el tamaro muestral de la encuesta no permite obtener
un porcentaje con la suficiente significatividad.
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W FIGURA 4.16

Grado de satisfaccion con el tiempo que el cényuge dedica a tareas del hogar

Hombres Mujeres
Personal doméstico ||
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Fuente: Microdatos de la Encuesta de Calidad de Vida en el Trabajo (2008)

En cuanto a la percepcion de los hombres, parece evidente que esas tareas las realiza
la mujer y su opinion es favorable, con excepcion del sector Personal doméstico que casi
alcanza el 10% de insatisfechos. El andlisis de las respuestas de las mujeres es completa-
mente distinto, puesto que hay tres sectores donde aparece una opinion negativa superior al
30% y en el resto se sitla por encima del 20%, excepto en Personal doméstico. Ademas el
porcentaje que responde la peor opcion supera el 10% en ocho de los sectores.

4.4.2. IMPLICACIONES DE LAS RESPONSABILIDADES FAMILIARES SOBRE EL TRABAJO

Las Ultimas cuestiones consideradas van a ser la influencia, las consecuencias vy las difi-
cultades relacionadas con la empresa y con la trayectoria laboral a la hora de acceder a las
distintas medidas que permiten compatibilizar vida laboral y familiar.

En efecto, el acceso a un determinado tiempo para la realizacion de tareas familiares en
sus distintas modalidades supone la renuncia a parte del tiempo de trabajo, lo que ademas
de influir en la remuneracion percibida, tanto actual como futura, por la no acumulacion de
antigledad, puede ser percibida negativamente por los gestores empresariales, 1o que implica
una barrera para que los trabajadores tengan acceso a estos elementos.

En el la Figura 4.17 se aporta informacién acerca de los efectos de los permisos de
maternidad y paternidad por sexo y sector de actividad. Destaca que el porcentaje de hom-
bres que reconoce un efecto perjudicial sobre su carrera supera al de mujeres en todos los
sectores, excepto en Personal doméstico y Otras actividades sociales. Es claro que el nimero
de permisos de paternidad es inferior al de maternidad, pero también que los hombres que
acceden a este derecho son mas perjudicados que las mujeres. Esta circunstancia puede
tener causas sociales y alerta acerca de una dificultad ahadida a la hora de distribuir el cuidado
de nifios recién nacidos entre hombres y mujeres. Aunque tal vez, como se trata de los resul-
tados de una encuesta, las cifras solo sean consecuencia de la constatacion no vivida hasta
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recientemente por parte de los hombres de las dificultades relacionadas con determinados

“parones” en la actividad profesional.

B FIGURA 4.17

¢Afecta el permiso de maternidad y paternidad a la trayectoria laboral?
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Fuente: Microdatos de la Encuesta de Calidad de Vida en el Trabajo (2008)

Esta percepcion de la dificultad relacionada con una vida laboral discontinua se repite
cuando se consideran las excedencias por motivos familiares, como aparece en la Figura
4.18. De nuevo aparecen los hombres como ligeramente mas perjudicados, pero los efectos
negativos sobre las mujeres se incrementan especialmente en sectores como el de la Cons-
truccion, el de Transporte y comunicaciones.

M FIGURA 4.18

¢Afecta la excedencia por motivos familiares a la trayectoria laboral?
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Fuente: Microdatos de la Encuesta de Calidad de Vida en el Trabajo (2008)
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Los permisos analizados hasta ahora suponen un derecho de los trabajadores que se
encuentra asumido socialmente. No obstante existen otras posibilidades que en gran medida
pueden ser dificultadas por la propia empresa. Se trata de la solicitud de dias de permiso,
de excedencia y de reduccion de jornada. Las figuras 4.19, 4.20 y 4.21 muestran en que
medida estas opciones son accesibles para los trabajadores, desagregando la informacion
por sexo y sector de actividad. Destaca que el perfil es similar en los tres casos, por lo que
centraremos nuestros comentarios en el primero, solicitud de dias sin empleo y sueldo, dado
que éstos se pueden hacer extensivos a los otros dos aspectos.

B FIGURA 4.19

Dificultad para solicitar dias sin empleo y sueldo por motivos familiares
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Fuente: Microdatos de la Encuesta de Calidad de Vida en el Trabajo (2008)
W FIGURA 4.20
Dificultad para solicitar excedencias por motivos familiares
Hombres Mujeres
Personal doméstico _ -_—
Otras actividades sociales | I -m |
Actividades sanitarias :— :—
Educacion :— :—
Admen. Pablica | I -
Inmobiliarias | NG - |
Intermediacion financiera | [N [ .
Transporte y comunicaciones - | :—
Hosteleria :— -
Comercio y reparaciones | IS - 000 |
Construccion |- GG - ]
Industria [ I —
Agricultura y Pesca :_ :_
0% 20% 40% 60% 0% 20% 40% 60%

171 Alguna dificultad M Muchas dificultades

Fuente: Microdatos de la Encuesta de Calidad de Vida en el Trabajo (2008)
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H FIGURA 4.21

Dificultad para solicitar reduccién de jornada por motivos familiares

Hombres Mujeres
Personal doméstico | I I:_
Otras actividades sociales |- I _
Actividades sanitarias | [N I:_
Educacion | I — |
Admon. Pablica | =
Inmobiliarias |7 I — ]
Intermediacion financiera | I [—
Transporte y comunicaciones | [ l:—
Hosteleria | INNEG_—— j— |
Comercio y reparaciones |- I [
Construccion |7 INNEGG_—_———— [
Industria [ I =
Agriculturay Pesca | I [
0% 20% 40% 60% 0% 20% 40% 60%

| Alguna dificultad M Muchas dificultades

Fuente: Microdatos de la Encuesta de Calidad de Vida en el Trabajo (2008)

En primer lugar destaca que las dificultades son similares en ambos sexos con una ligera
tendencia a ser ligeramente superior para los hombres en Inmobiliarias, Industria, Comercio
y reparaciones y Construccion y claramente en Personal doméstico y Agricultura para las
mujeres. En cualquier caso las dificultades son patentes puesto que, excepto en el caso de
Administracion publica, el 20% de los trabajadores manifiesta tener problemas para disfrutar
de estos beneficios. En el caso de Agricultura este porcentaje supera con creces el 50%, con
la mayoria de los sectores situados entre el 20 y el 40%.

En resumen, la traslacion de tiempo de trabajo a tiempo asociado a cargas familiares o
cuidado de hijos supone una merma en el desarrollo profesional de un porcentaje significativo
de trabajadores, cuestion que deberia ser corregida. Ademas, las dificultades para acceder
a determinados permisos y excedencias son notables, lo que dificulta sobremanera la conci-
liacion de vida personal, laboral y familiar.
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5. Medidas a adoptar desde la perspectiva empresarial y sindical

5.1. Introducecion

El significado de la conciliacion es susceptible de diversas interpretaciones por parte de
los distintos actores sociales. Por una parte, las empresas enfocan el tema desde una pers-
pectiva de gestion de recursos humanos, mientras que los sindicatos lo plantean desde la
perspectiva de la politica familiar. Lo que queda patente de los muchos estudios realizados
sobre conciliacion es que el conflicto entre trabajo y familia tiene consecuencias negativas
para las empresas. La falta de flexibilidad estructural del trabajo, que no permite una adecuada
armonizacion del tiempo dedicado al trabajo vy la familia, provoca en los trabajadores estrés,
insatisfaccion laboral, menor rendimiento y una alta rotacién laboral. Por ello, las empresas
han ido poco a poco implementando medidas que permiten a sus empleados compaginar
las dos dimensiones. En este contexto, la conciliacion ha aparecido en las agendas de la
negociacion colectiva como un elemento adicional.

Gran parte de las medidas puestas en marcha por los poderes publicos requieren la
colaboracion de las empresas para hacerlas posibles. Por otra parte, los acuerdos a través
de convenios colectivos tienen tanto o mas protagonismo que el Estado en materia de con-
ciliacion y, en ocasiones, la negociacion entre organizaciones empresariales y sindicales ha
ido por delante de la actividad normativa del Estado.

En este capitulo se va analizar desde una doble perspectiva, empresarial y sindical,
las medidas adoptadas en Espafna en materia de conciliacion de vida personal, familiar y
laboral.

5.2. Las politicas de conciliacion en la negociacion colectiva
5.2.1. LA CONCILIACION EN LA NEGOCIACION COLECTIVA

Las directivas europeas han desempefnado un importante papel a la hora de inducir la
inclusion de medidas conciliadoras en la agenda de las negociaciones colectivas. Si bien las
leyes actuales contienen avances significativos en materia de conciliacion, todavia existen
importantes lagunas que dificultan una eficaz compatibilizacion de vida familiar y laboral. Por
ello, existe la opinidn generalizada que es la negociacion colectiva la que puede asumir el
desarrollo del marco legislativo deficitario (Caballero, 2000).

En la negociacién colectiva, ademas de introducir los aspectos béasicos ligados a la
igualdad de varones y muijeres, tales como igualdad de salarios, igualdad de oportunida-
des para acceder a puestos trabajo de mayor cualificacion o la eliminacion de elementos
discriminatorios en los procesos de seleccion y promocion, se incluyen también aspectos
relacionados con un mayor equilibrio entre el ejercicio de la maternidad y la paternidad y
la vida laboral.

El Estatuto de los Trabajadores remite a la negociacion colectiva o al acuerdo con el
empresario los siguientes aspectos (MATYAS, 2008):

o El establecimiento de los términos en que el trabajador ejercitara el derecho a adaptar
la duracion y distribucion de la jornada de trabajo para hacer efectivo el derecho a la
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral. “El trabajador tendra derecho a adap-
tar 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
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en la negociacion colectiva o en el acuerdo a que llegue con el empresario respetando,
en su caso, lo previsto en aquella” (Art. 34.8 ET).

e El establecimiento de los términos en los que el trabajador ejercitara el derecho a acu-
mular las horas de lactancia en jornadas completas. “Las trabajadoras, por lactancia de
un hijo menor de nueve meses, tendran derecho a una hora de ausencia del trabajo,
que podran dividir en dos fracciones. La duraciéon del permiso se incrementara propor-
cionalmente en los casos de parto multiple. La mujer, por su voluntad, podra sustituir
este derecho por una reduccion de jornada en media hora con la misma finalidad o
acumularlo en jornadas completas en los términos previstos en la negociacion colectiva
0 en el acuerdo a que llegue con el empresario respetando, en su caso, lo establecido
en aquélla. Este permiso podra ser disfrutado indistintamente por la madre o el padre
en caso de que ambos trabajen” (Art. 37.4 ET).

e Por otra parte, la ley reenvia a los convenios colectivos en general la regulacion de
los términos en que el trabajador debera comunicar al empresario la suspension del
contrato de trabajo por paternidad. “El trabajador debera comunicar al empresario, con
la debida antelacion, el ejercicio de este derecho en los términos establecidos, en su
caso, en los convenios colectivos” (Art 48 bis ET, Ultimo parrafo).

Kandel (2008) analiza desde la perspectiva de la negociacion colectiva aquellos aspectos
relacionados con la conciliacion de la vida personal y familiar: tipos de clausulas, importancia
de las mismas, razones para su inclusion, evaluacion de su cumplimiento y obstaculos para
su implementacion. Son dos los tipos de clausulas que se incluyen en la negociacion:

o Clausulas legales, que son aquellas que reafirman lo que ya esté en la ley.

e Clausulas convencionales, que amplian los derechos consagrados, pueden ser tanto
de ampliacion de cobertura y tiempo de derechos ya establecidos, como generadoras
de nuevos derechos.

Los objetivos perseguidos al incorporar estos tipos de clausulas son los siguientes
(Abramo y Rangel, 2005): crear un instrumento adicional, de caracter colectivo, que sea refe-
rencia para el sector en el que se aplica; crear una barrera a posibles intentos de flexibilizacion
de la legislacion existente; ampliar la duracién de los derechos y beneficios reconocidos por
ley; ampliar la cobertura de esos derechos; y, por ultimo, instituir nuevos derechos no reco-
nocidos en las leyes vigentes.

La conciliacion aparece por primera vez en el Acuerdo Interconfederal para la Negocia-
cion Colectiva de 2002, donde se propone fomentar los contratos a tiempo parcial como
via para “posibilitar la conciliacion de la vida laboral, personal y familiar de los trabajadores y
trabajadoras”. En este mismo acuerdo se sehala la necesidad de actualizar los convenios en
materia de permisos parentales y proteccion de la maternidad de acuerdo a lo estipulado en
la Ley 39/1999. Desde entonces aparece de forma constante en todos los acuerdos dentro
del capitulo de igualdad de trato y oportunidades de los trabajadores. El texto correspondiente
a dicho capitulo del Ultimo Acuerdo Interconfederal (2007) se recoge en el Cuadro 5.1. Este
acuerdo se prorrogé en 2008, donde se incluye un Anexo sobre la Ley Organica 03/2007
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres (LOIEMH).
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Il CUADRO 5.1

Texto del Acuerdo Interconfederal para la Negociacion Colectiva, 2007

CAPITULO VI: Igualdad de trato y oportunidades.

En los sucesivos Acuerdos sobre Negociacion Colectiva desde el afio 2002, las Organizaciones Empresariales
y Sindicales hemos venido considerando adecuados para su tratamiento por la negociacion colectiva criterios
generales en materia de igualdad de oportunidades:

e La inclusiéon de clausulas de accion positiva para fomentar el acceso de las mujeres, en igualdad de
condiciones, a sectores y ocupaciones en los que se encuentren subrepresentadas.

e La fijacion de criterios de conversion de contratos temporales a fijos que favorezcan a las mujeres cuando,
en igualdad de condiciones y méritos, se encuentren afectadas en mayor medida que los hombres por
el nivel de temporalidad.

o El estudio y, en su caso, el establecimiento de sistemas de seleccion, clasificacion, promocién y forma-
cion, sobre la base de criterios técnicos, objetivos y neutros por razén de género.

e La eliminacion de denominaciones sexistas en la clasificacion profesional (categorias, funciones, ta-
reas).

e La subsanacion de las diferencias retributivas que pudieran existir por una inadecuada aplicacion del
principio de igualdad de retribucion por trabajos e igual valor. A estos efectos, resultaria de utilidad el
analisis y aplicacion, en su caso, de sistemas de valoracion de los puestos de trabajo que permitan
evaluar periédicamente el encuadramiento profesional.

« Un tratamiento de la jornada laboral, vacaciones, programacion de la formacion, etc. que permita conciliar
las necesidades productivas y las de indole personal o familiar.

La evaluacion de la aplicacion del convenio desde la perspectiva de género, a través del seguimiento realiza-
do por la Comisién Paritaria que se dotara, en su caso, del correspondiente asesoramiento. Si se considera
oportuno, tal tarea se delegara en comisiones de trabajo especificas. Estos criterios mantienen su vigencia y
actualidad y se adecuan a los contenidos previstos para la negociacién colectiva en el Proyecto de ley Orga-
nica para la Igualdad efectiva de Mujeres y Hombres, actualmente en fase de tramitacion parlamentaria. A este
respecto, las Organizaciones firmantes se comprometen a analizar, en el seno de la Comisiéon de Seguimiento
de este Acuerdo, la aplicacion de los contenidos de dicha Ley.

Las Organizaciones Empresariales y Sindicales consideramos que la negociacion colectiva es un cauce
adecuado para facilitar el ejercicio efectivo de estos derechos.

Sin embargo, los temas relativos a la conciliacion laboral ocupan un segundo plano en las
negociaciones y suelen estar Unicamente enmarcados en los capitulos de igualdad de oportu-
nidades. Aunque esta linea de pensamiento esta cambiando, la percepcion generalizada es que
la conciliacion excede el ambito laboral y esta vinculada a las particularidades de la mano de
obra femenina, de alli la ausencia generalizada en los convenios de medidas de discriminacion
positiva que incentiven a los hombres a compartir las responsabilidades familiares.

5.2.2 LA CONCILIACION EN LOS CONVENIOS COLECTIVOS ESPANOLES

El ambito de negociacion y aplicacion de los convenios colectivos tiene especial incidencia
a la hora de establecer las clausulas relativas a la conciliacion de la vida personal, familiar
y laboral. Diversos estudios sefialan que una estructura centralizada de negociacion facilita
la difusion de “buenas practicas” en materia de conciliacion. Otaegui (2004) sefiala que los
convenios negociados a nivel de estado, son desde el punto de vista cuantitativo y cualitativo,
los que incorporan mayor reconocimiento de los derechos de la Ley de Conciliacion. Por otra
parte, el Consejo Econdmico y Social (CES, 2004) sefiala que el 60 por 100 de los convenios
estatales presentan algun tipo de regulacion entre la vida laboral y familiar. Entre éstos des-
tacan los convenios de quimicas, pastas de papel y cartdn, flores y plantas, textil-confeccion
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y marroquineria e industrias afines como los que mejor han incorporado la Ley 3/1999 sobre
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

Los convenios de empresa registran una gran diversidad a diferencia de los convenios
estatales que son mas homogéneos. En convenios de aplicacion en ambitos inferiores al
estatal, como los convenios territoriales y los de empresa, es menos frecuente la inclusion
de clausulas que mejoren los minimos reglamentarios, y en ocasiones se limitan a transcribir
lo dispuesto por la ley. Ademas, a veces se pueden encontrar en este tipo de convenios
ciertas irregularidades, como clausulas que estan por debajo de la ley, ya que en muchos
de ellos se sigue recogiendo la antigua redaccion del Estatuto de los Trabajadores, o incluso
clausulas que son ilegales tras la aprobacion de la ley de conciliacion. Algunos ejemplos de
estas clausulas ilegales son la ausencia de los derechos por hospitalizacion o por accidente
grave, de los derechos a examenes prenatales, del concepto de consanguinidad o afinidad,
del segundo grado de parentesco, falta de reconocimiento del permiso al padre por causa
de lactancia o restricciones a la utilizacion del derecho a permiso si el trabajador no tiene una
minima antigliedad o no es fijo de plantilla (Carrasquer, Mass¢ y Martin, 2007).

W CUADRO 5.2

Convenios y trabajadores afectados por clausulas especiales sobre jornada de trabajo
segun ambito funcional, 2004-2008 (porcentaje)

2004 2006 2008
Clausulas Conv. Trab. Conv. Trab. Conv. Trab.
Convenios de empresa
Distribucion irregular de la jornada durante el afo 27,2 41 26,8 47 28,5 49,6
Jornada ordinaria superior a nueve horas diarias 6,5 16,1 6,9 16,8 7,7 10,4

Acumulacion descanso de «dia y medio» en periodos de 14.8 327 15 303 16,6 o7

14 dias
Jornadas especiales de trabajo 40,7 64,7 41,5 62,3 42,9 57,6
Eliminacion de horas extraordinarias 8,8 12,7 8,9 13,9 8,7 7,7

Compensacion de horas extraordinarias con abono dinerario 61,8 62 62,8 61,2 63,8 57,7

Compensacion de horas extraordinarias con tiempo de

441 58,7 47,7 57,3 48,6 53,2
descanso

Convenios de otro ambito
Distribucion irregular de la jornada durante el afo 27,4 447 276 46,5 30,2 48,6
Jornada ordinaria superior a nueve horas diarias 8 17,9 9 16,6 9,4 18,8

Acumulacién descanso de «dia y medio» en periodos de 135 14,4 13,4 16,6 142 201

14 dias
Jornadas especiales de trabajo 25,1 31,4 26,7 33,9 28,1 41
Eliminacién de horas extraordinarias 11,4 12,8 11,5 13,4 12,56 12,9

Compensacion de horas extraordinarias con abono dinerario 51,6 53,4 52,5 54 57,2 616

Compensacion de horas extraordinarias con tiempo de
descanso

316 3882 333 403 36,7 449

Fuente: CES, 2008

El aspecto tradicionalmente regulado por los convenios colectivos ha sido la duracion
de la jornada laboral. En los ultimos anos los convenios han introducido otros criterios rela-
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cionados con la organizacion del trabajo de caracter mas cualitativo (CES, 2008). El Cuadro
5.2 muestra tanto el porcentaje de convenios como el de trabajadores que se ven afectados
por clausulas relativas a la organizacion del trabajo. Como se puede observar, la inclusion de
estas regulaciones es mas comun en los convenios de ambitos superiores a los convenios
de empresa.

Un reciente estudio de Matus, Calderén y Gémez (2007) revisa el grado en que los con-
venios colectivos en Andalucia incorporan clausulas que mejoran lo recogido por el Estatuto
de los trabajadores en cuanto a estrategias de conciliacion (Cuadro 5.3). En la Comunidad
de Madrid, de la Fuente, et al. (2006) revisa los convenios desde una perspectiva de género.
Aunque estas revisiones se realizan para un marco geografico concreto, las conclusiones
obtenidas podrian ser extensivas a resto de Comunidades Auténomas. En este sentido los
convenios se caracterizan por:

e La escasa frecuencia con la que aparecen clausulas que regulen en materia de
conciliacion.

e Cuando estas clausulas estan presentes, apenas mejoran lo establecido en ley o se
limitan a presentar los aspectos minimos legales.

e Los convenios de empresas publicas suelen presentar mejores registros que los de las
empresas privadas.

e La ordenacion del tiempo de trabajo en relacion con las responsabilidades familiares
no suele aparecer en los convenios.

e Las principales medidas negociadas giran en torno a la distribucion irregular de la
jornada laboral y la mejora de los permisos por motivos familiares.

e Existe una mayor preocupacion por regular cuestiones derivadas del nacimiento o cui-
dado de los hijos, que por otras cuestiones familiares como son la atencién a familiares
enfermos, mayores o discapacitados.

e Persiste la feminizacion de determinados derechos lo que perpetia la division de roles
en funcion del género.

Diversos estudios citan el convenio de la industria quimica como un ejemplo en materia de
conciliacion. EI XIIl Convenio General de la Industria Quimica incluye expresamente clausulas
sobre “Accion Positiva y Ley de Conciliacion de la Vida Laboral y Familiar”. Este convenio
destaca por la incorporacion del principio de no discriminacion en trabajos de igual valor, y
del desarrollo de acciones positivas dirigidas a las personas del género menos representado
en cada Grupo Profesional, referidas no sélo a las condiciones de contratacion, formacion y
promocion, sino que amplian su campo de actuacion a las condiciones salariales y las con-
diciones de trabajo en general. También incorpora los textos de la Ley de Conciliacion de la
Vida Laboral y Familiar, en relacion con las siguientes cuestiones: “reduccion de jornada por
motivos familiares”, “suspension con reserva de puesto de trabajo”, “licencias sin sueldo”,
“excedencia para el cuidado de familiares”, asi como la definicion de los objetivos de la “pro-
teccion ala maternidad” en relacion con la prevencion de riesgos, limitaciones en la realizacion
de trabajo nocturno o a turnos.
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W CUADRO 5.3

Clausulas de conciliacion en los convenios colectivos. Caso andaluz.

I. Instrumentos de conciliacién presentes en el Numeros de convenios  Porcentaje sobre el
Estatuto de los Trabajadores que los mejoran total de convenios (864)

Ausencia durante la jornada laboral

por nacimiento de hijo prematuro 13 1,5%

por lactancia materna de menor de 9 meses 18 2,1%
Reduccioén de la jornada laboral

por nacimiento de hijo prematuro 7 0,8%

por lactancia materna de menor de 9 meses 224 25,9%

por cuidado directo de familiar 16 1,9%

por guarda legal de menor o discapacitado 25 2,9%
Excedencia forzosa

por cuidado de hijo 9 1,0%

por cuidado directo de familiar 45 5,2%
Excedencia voluntaria

excedencia voluntaria legal 233 27,0%
Permisos retribuidos

por matrimonio del trabajador 239 27,7%

por traslado de domicilio 310 35,9%

por nacimiento de hijo (sin desplazamiento) 545 63,1%

por nacimiento de hijo (con desplazamiento) 196 22,7%

por fallecimiento, accidente... (sin desplazamiento) 353 40,9%

por fallecimiento, accidente... (con desplazamiento) 205 23,7%
Suspension de contrato por maternidad

semanas por maternidad 46 5,3%

semanas adicionales por parto multiple 18 21%

Fuente: Matus, M., Calderédn, F. y Gémez, A. (2007)

5.3. Perspectiva sindical

5.3.1. LOS SINDICATOS Y LAS POLITICAS DE CONCILIACION

Tanto el sindicalismo europeo como el espanol han tenido una vision favorable de las
politicas de conciliacion entre vida personal, familiar y laboral y han promovido su adopcion e
inclusion en la negociacion colectiva. En Espana, la adaptacion de la normativa comunitaria
se ha realizado mediante cambios legales y disposiciones consensuadas con los agentes
sociales y, por tanto, con el acuerdo de los sindicatos nacionales (Miguélez et al. 2007). La
postura sindical a este respecto ha sido de apoyo y participacion en el disefio de las politicas,
a la vez que critica al considerar que el contenido y aplicacion de dichas leyes no son del
todo satisfactorios.

Hay que tener en cuenta, sin embargo, que la adaptacion de las normativas europeas
se hace de acuerdo a la idiosincrasia de cada pais, de alli que varien en su enfoque y apli-
cacion de unos paises a otros. De hecho, en los paises nérdicos se ha puesto un mayor
énfasis en la necesidad de que estas politicas sirvan para que los hombres se impliquen mas
en las tareas familiares y domeésticas, haciendo un reparto del tiempo mas igualitario entre
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hombres y mujeres. No es asi en el resto de paises, donde predomina, de manera mas o
menos implicita, la idea de que la mujer sigue siendo la responsable de las tareas del hogar
y el cuidado de la familia.

La conciliacion de la vida personal, familiar y laboral aparece sistematicamente en el
marco de la negociacion colectiva enmarcada en el capitulo de igualdad de oportunidades
0, en un segundo plano, relacionada con cuestiones relativas a las condiciones de trabajo
(véase el Cuadro 5.4).

Entre los objetivos prioritarios para la negociacion colectiva de 2009 acordados por
los principales sindicatos, UGT y CCOO, se menciona la reorganizacion del tiempo de
trabajo y, especialmente, la participacion de los sindicatos en dicha organizacion de la
jornada laboral, como un elemento clave para favorecer la conciliacién. Sin embargo, es
este aspecto el que genera mayor discrepancia entre la posicion sindical y empresarial.
En el ordenamiento juridico, la organizacion del trabajo es potestad de los empresarios,
aunque la negociacion colectiva abre la posibilidad de incluir clausulas de conciliacion;
sin embargo, y aunque los temas mas recurrentes en esta materia son la reduccion de
jornada laboral, la flexibilidad de salida y entrada, los horarios laborales comprimidos y
otras cuestiones relacionadas con la organizacion del trabajo, las clausulas mas extendidas
en los convenios colectivos son las relativas a los distintos permisos regulados por ley
(Carrasquer, Masso y Martén, 2007).

=
Decalogo para la negociacion colectiva: objetivos prioritarios 2009

5

1. Mejorar y proteger el poder adquisitivo de los salarios

2. Reforzar el principio de causalidad en la contratacion. Prioridad: aumentar la estabilidad y limitar la tem-
poralidad

3. Incrementar los instrumentos para proteger la seguridad y la salud laboral. Prioridad: disminuir drastica-
mente la siniestralidad laboral

4. Desarrollar la igualdad de trato y oportunidades en el seno de las empresas. Prioridad: auspiciar el acceso
de las mujeres a empleos de calidad

5. Incidir en la organizacion y reduccion del tiempo de trabajo. Prioridad: promocionar la participacion sin-
dical efectiva en la determinacion y distribucion de los horarios. Precisar que los procesos de reduccion
horaria conducen a mejorar la seguridad y salud, a favorecer la conciliacion y a incrementar la igualdad

6. Supervisar los procesos de subcontratacion. Prioridad: incrementar la proteccion a los/as trabajadores/as.

7. Desarrollar el derecho a la cualificacion de los/as trabajadores/as. Prioridad: mejorar la cualificacion para
consolidar el empleo

8. Consolidar las posibilidades laborales de las personas con discapacidad. Prioridad: integrar en el mer-
cado de trabajo a las personas con discapacidad

9. Propiciar la integracion laboral de los/as inmigrantes. Prioridad: eliminar cualquier tipo de discriminacion
en el ambito laboral de los/as inmigrantes

10. Acercar a los/as jovenes al mercado laboral. Prioridad: mejorar las condiciones laborales de los/as

jovenes

Fuente: UGT y CCOO 2009

Se pueden diferenciar cuatro ambitos de accion de la actividad sindical para la conse-
cucion de una adecuada conciliacion de la vida personal, familiar y laboral (Miguélez, et al,
2007):
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1. La negociacion colectiva

Mediante la inclusion de clausulas que reconozcan la importancia de la conciliacion. Tanto
clausulas legales que reafirmen lo que esta en la ley, como otras clausulas que amplien y
mejoren la legislacion.

2.La presion politica.

En este aspecto se busca dar cobertura legal a las reivindicaciones sindicales, de modo
que la legislacion establezca un marco legal que facilite la conciliacion. En esta linea los
sindicatos reconocen que tanto la Ley 39/1999 de conciliacion como la ley Organica para la
lgualdad efectiva de Mujeres y Hombres son mejorables.

3. Los servicios publicos

Si bien los dos aspectos anteriores son fundamentales, es necesario proveer de servicios
sociales que faciliten la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral: guarderias, trans-
porte adecuado, servicios geriatricos, etc. En este sentido, la opinién de los sindicatos es
que estos servicios deben ser publicos y de facil acceso, ya que en caso contrario limitaria
la incidencia de las politicas de conciliacion, y deben ir acompanados de politicas publicas
adecuadas relativas a la familia, la infancia y la tercera edad.

4. Concienciacion social

La realidad es que en Espana todavia persiste la tradicional division del trabajo entre hom-
bres y mujeres. En general se piensa que las politicas de conciliacion tienen como objetivo
principal facilitar que las mujeres puedan compatibilizar su trabajo remunerado con el trabajo
en el hogar y no que los hombres se impliquen en los trabajos domésticos y en el cuidado
familiar. Por ello se busca también un cambio de mentalidad y plantear la conciliacion para
todos los trabajadores.

5.3.2. MEDIDAS ADOPTADAS DESDE LOS SINDICATOS

Las reivindicaciones sindicales han promovido la inclusion en las negociaciones colectivas
de cuatro areas principales relacionadas con la conciliacién (Abramo y Rangel, 2002; Kandel,
2008): condiciones de trabajo, la maternidad / paternidad, las responsabilidades familiares com-
partidas y la eliminacion de la discriminacion y promocién de la igualdad de oportunidades.

(a) Condiciones de trabajo: son aquellas clausulas relacionadas con la salud (exceptuan-
dose el periodo del embarazo vy la lactancia), la salud ocupacional (higiene y seguridad) la
formacién profesional/capacitacion, la politica de ascensos y remuneraciones, jornada de
trabajo, acoso sexual, etc.

(b) Proteccion a la maternidad /paternidad: algunos de los principales temas negociados
en este aspecto son las licencias por maternidad (reafirmacion y/o extension de la duracion de
esta licencia y de la proteccion contra el despido, asi como garantia de remuneracion durante
Su vigencia), los derechos relativos a la paternidad (institucion de la licencia, extension del
beneficio legal y proteccion contra el despido del padre en caso de nacimiento de un hijo), la
lactancia (extension del periodo diario destinado a la lactancia o del tiempo de duracion del
beneficio), las guarderias y el embarazo (permiso de ausencia al trabajo para realizar control
meédico prenatal, cambio de funciones o prohibicion de realizar tareas incompatibles con la
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salud de la mujer embarazada, disminucion de la jornada de trabajo, entrega de vestimenta
adecuada y posibilidad de utilizaciéon de servicios de emergencia médica, etc.).

(c) Responsabilidades familiares compartidas: el objetivo de esas medidas es evitar que
las responsabilidades familiares sigan recayendo exclusiva o principalmente sobre las mujeres
0 gue constituyan una causa de discriminacion en el empleo para los trabajadores. En este
sentido, se considera importante incluir clausulas sobre responsabilidades familiares que, en
el ambito de la negociacion colectiva, buscan contribuir a la conciliacion entre familia y trabajo
para hombres y mujeres. Los principales aspectos de negociacion son las compensaciones
parentales (asignaciones familiares, por nacimiento, para asistencia médica o educacionales),
las licencias especiales para acompanar a un hijo en caso de enfermedad o actividades
escolares y para trabajadores con dependientes discapacitados; motivos particulares, por
obligaciones legales o por tramites personales.

(d) Eliminacion de la discriminacion y promocion de la igualdad de oportunidades: este tipo
de clausulas tienen importancia en tanto forman parte de los derechos y principios fundamen-
tales en el trabajo. En un sentido amplio se abordan especificamente los asuntos de género,
incorporando también posibles razones de discriminacion, como la raza, la edad y el estado.

5.3.3. POSICIONAMIENTO DE LOS SINDICATOS ESPANOLES

Muchos son los documentos oficiales de las dos centrales sindicales mayoritarias, CCOO
y UGT, que recogen su posicionamiento respecto a la conciliacion de la vida personal, fami-
liar y laboral de los trabajadores. Recogemos aqui las principales ideas de dos de estos
documentos:
e “La conciliacion de la vida familiar y laboral en los convenios colectivos” de la Secretaria
Confederal de la Mujer de CCOOQ.
e V Plan de Accién Sindical para la Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres
(2007-2009) de UGT.

En primer lugar, el documento de Comisiones Obreras, “La conciliacion de la vida familiar
y laboral en los convenios colectivos”, recoge los aspectos minimos que un convenio colectivo
debe contener en materia de conciliacion y realiza una serie de propuestas que mejorarian
este contenido minimo. Las propuestas de mejora a la Ley 39/1999 para la conciliacion de
la vida familiar y laboral son:

(a) Permisos retribuidos:

Contenido minimo: Apartados 3.b y 3.f del Articulo 37 del Estatuto de los Trabajadores

o Ampliacion del nUmero de dias de permisos retribuidos por estos conceptos cuando
se trate de familiares o personas convivientes con el trabajador o trabajadora.

e En los casos de enfermedad grave y/u hospitalizacion, el permiso correspondiente
podra disfrutarse de forma discontinua previo aviso a la empresa.

e Por el tiempo indispensable para el acompafamiento de hijos menores de ocho afos
y personas dependientes a la asistencia sanitaria.

e Por el tiempo indispensable para el cuidado de hijos menores de ocho ahos aquejados
de enfermedad infecto-contagiosa.

e |ncluir un nimero determinado de dias u horas anuales para la realizacion de tramites
de adopcién o acogimiento.
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(b) Reduccion de jornada por motivos familiares:

Contenido minimo: Apartados 4, 5y 6 del Articulo 37 del Estatuto de los Trabajadores

e Por permiso de lactancia de un hijo menor de doce meses, el trabajador o trabaja-
dora tendra derecho a una hora de reduccion de su jornada diaria, que podra usar
también de forma fraccionada o acumulada para su disfrute semanal o mensual.
Asimismo, podra optarse por acumular el total de horas de permiso por lactancia
disfrutandolas de forma ininterrumpida a continuacion de la suspension por mater-
nidad. El permiso de lactancia aumentara proporcionalmente en caso de parto
multiple.

o Ampliar a ocho anos la edad del menor que genere el derecho a una reduccion de la
jornada de trabajo.

e Los trabajadores con un sistema de trabajo a turnos que reduzcan su jornada por
motivos familiares, tendran derecho a la elecciéon de turno y a la concrecion del horario
dentro del turno elegido.

e Como medida de fomento del empleo, todas las reducciones de jornada por motivos
familiares deberan ser suplidas obligatoriamente por nuevas contrataciones.

(c) Excedencias:

Contenido minimo: Apartado 3 del Articulo 46 del Estatuto de los Trabajadores

e Extender hasta tres anos la posibilidad de excedencia para el cuidado de un familiar
hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad.

o Este periodo de excedencia computara a todos los efectos, tanto de antigliedad como
promocionales o para la generacion de pluses o complementos retributivos, vy el tra-
bajador o trabajadora tendra derecho durante el mismo a la asistencia a cursos de
formacion profesional, a cuya participacion debera ser convocado por el empresario,
especialmente con ocasion de su reincorporacion. El trabajador o trabajadora tendra
derecho a la reserva de su puesto de trabajo durante todo el tiempo en que permanezca
en excedencia por el cuidado de familiares.

e Como medida de fomento del empleo, todas las excedencias deberan ser suplidas
obligatoriamente por nuevas contrataciones.

(d) Derecho a la reserva del puesto de trabajo:

Contenido minimo: Apartado 4 del Articulo 48 del Estatuto de los Trabajadores

e Cuando el periodo de suspension coincida con el periodo de vacaciones fijado en el
calendario laboral, se garantizara el disfrute de la totalidad de ambos derechos.

e Como medida de fomento del empleo, todas las suspensiones por maternidad seran
suplidas obligatoriamente por nuevas contrataciones.

(e) Riesgo durante el embarazo y periodo de lactancia
Contenido minimo: Apartado 5 del Articulo 48 del Estatuto de los Trabajadores y Articulo

26 de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales

e En el supuesto de suspension por riesgo durante el embarazo o la lactancia, la Empresa
abonara complementariamente a la prestacion de la Seguridad Social, hasta completar
el 100% de la base reguladora de la trabajadora afectada por la suspension.

o Como medida de fomento del empleo, las suspensiones por riesgo durante el embarazo
o la lactancia seran suplidas obligatoriamente por nuevas contrataciones.
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(f) Despido y extincion del contrato

Contenido minimo: Apartado 4 del Articulo 53 del Estatuto de los Trabajadores

e La Empresa no podra realizar despidos o extinciones de contrato en los siguientes
supuestos: la de las trabajadoras embarazadas, desde la fecha de inicio del embarazo
hasta la del comienzo del periodo de suspension y la de los trabajadores y trabajadoras
que hayan solicitado una excedencia o reduccion de jornada por motivos familiares, o
estén disfrutando de ellas, y durante el primer afio siguiente al reingreso tras el disfrute
de la excedencia por dichos motivos.

(g) Otras propuestas de mejora

g.1 Negociar limitaciones a las modificaciones individuales de las condiciones de trabajo
o una movilidad geogréfica no deseada, para los siguientes supuestos:

e La de las trabajadoras durante el periodo de embarazo.

e La de los trabajadores y trabajadoras durante el periodo de suspension del contrato
por maternidad, riesgo durante el embarazo, adopcién o acogimiento.

o Lade los trabajadores y trabajadoras que hayan solicitado, o estén disfrutando, permiso
por lactancia o reducciéon de jornada por motivos familiares.

e La de los trabajadores y trabajadoras que hayan solicitado excedencia por motivos
familiares y durante el primer ano de su reincorporacion a la empresa.

g.2 Negociar limitaciones a la aplicacion forzosa de la distribucion irregular de la jornada
(horas flexibles, complementarias,...), en los supuestos de dificultades personales o familiares
para conciliar la vida familiar y laboral.

El segundo documento analizado es el V Plan de Accion Sindical para la Igualdad de
Oportunidades entre Mujeres y Hombres (2007-2009) de la UGT, cuyo principal objetivo es
utilizar la accién sindical como la via mas directa para abordar en el ambito de la empresa
la segregacion vertical y horizontal, las diferencias salariales, la promocion profesional, la
formacion, las politicas de conciliacion de la vida personal y familiar con la vida laboral y
cualquier otro aspecto relacionado con los roles asignados tradicionalmente a hombres y
mujeres condicionan su acceso al empleo en igualdad de condiciones. Dicho plan tiene cuatro
objetivos fundamentales:

1. Integrar el principio de igualdad entre hombres y mujeres en todas las politicas sin-
dicales y reducir la diferencia de representatividad de las mujeres en el seno de las
instancias de decision.

2. Consolidar la participacion de mujeres en todas las estructuras del sindicato y profun-
dizar en el enfoque integrado.

3. Evaluacion de las politicas de igualdad.

4. Conciliacion de la vida personal, laboral y familiar.

En la opinién de UGT la ley de conciliacion no responde a una realidad que concilie vida
laboral y familiar ya que en la realidad espanola las responsabilidades familiares siguen siendo
asumidas por las mujeres en su mayor parte. Por ello existe un vacio legal y un problema
social con los nifos y mayores desde que las mujeres se han incorporado al trabajo fuera
de casa. La solucion, aparte de repartir tareas y responsabilidades, esta en una mejora de
la negociacion colectiva.
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Objetivos de la inclusién de medidas de conciliacion en la negociaciéon colectiva desde
la perspectiva de UGT:

e Esimportante destacar que, aunque no se puedan establecer mejoras con respecto a
la ley, es recomendable introducir lo que esta dice, para asi informar de los derechos
que los trabajadores y trabajadoras tienen.

e |as trabajadoras y trabajadores tienen un mayor acceso al convenio que a la ley.

e Establecer unas condiciones de trabajo adecuadas para las personas con responsabi-
lidades familiares.

Recomendaciones para la negociacion:
e Introducir todos los permisos legales y las excedencias a titulo informativo.
e Negociar mejoras con respecto a los mismos.

Posibles medidas a adoptar:

o Flexibilidad horaria.

e Preferencia en los turnos de vacaciones.

o Ampliacion temporal de los permisos.

e Fomento de un permiso por paternidad autbnomo.

e Acumular permiso de maternidad y lactancia.

e Establecimiento de excedencias mas flexibles.

e Garantias accesorias a la ley para las personas que disfruten de permisos o exce-
dencias.

5.4. Perspectiva empresarial

5.4.1. COSTES Y BENEFICIOS PARA LAS EMPRESAS QUE IMPLEMENTAN MEDIDAS DE
CONCILIACION

En la actualidad, tanto hombres como mujeres estan primando mas su vida personal vy,
por tanto, estan menos dispuestos a dedicar todo su tiempo disponible al trabajo. Diversos
estudios muestran que el conflicto entre trabajo y vida familiar, ademas de afectar al ambito
privado de la persona trabajadora, tiene también consecuencias negativas para la empresa
en la que trabaja. La productividad del trabajador se puede ver afectada por multitud de
factores, entre los que se encuentran los relacionados con la calidad de vida del trabajador,
el esfuerzo y la dedicacion a la empresa. Esto hace que conflictos entre el ambito laboral y
privado se puedan traducir en una menor productividad del trabajador debido a cuadros de
estrés e insatisfaccion laboral, un mayor absentismo laboral y un menor compromiso con los
objetivos de la empresa.

A estos aspectos habria que ahadir el elevado indice de abandonos del mercado de
trabajo por parte de muchas personas que no pueden compaginar el trabajo con las respon-
sabilidades familiares, con el consecuente coste para la empresa por la pérdida de talentos
y la necesidad de invertir en la formacion de los nuevos contratados. Cuanto mas especifica
sea la cualificacion y experiencia de los trabajadores, mayor sera el coste para la empresa
(Mercader y Parejo, 2008).

En Europa la armonizacién entre vida familiar y trabajo ha sido tradicionalmente realizada
desde los entes publicos a través de la prestacion de servicios y la regulacion de derechos.
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Sin embargo, es creciente el nUmero de empresas que ponen en marcha programas de
apoyo a las familias. La situacion en Espana es algo diferente. Todavia muchas empresas y
trabajadores siguen considerando que el conflicto entre vida familiar y trabajo no es su res-
ponsabilidad. En muchos casos, incluso reconociendo los efectos que este problema puede
tener sobre los resultados empresariales, se deja la solucién en manos de la Administracion,
sin tomar medidas proactivas que lleven a resolverlo.

La politica formal de una empresa no es suficiente para crear un entorno compatible
con la familia. Lo realmente importante es que los trabajadores sientan que hacer uso de las
politicas de conciliacién no va a perjudicar su carrera profesional. Por tanto, es necesario que
esta politica formal vaya acompanada por una cultura corporativa, en ocasiones informal y no
documentada, que genere un clima favorable en los aspectos relacionados con la conciliacion.
En este sentido, si la cultura empresarial contradice a las politicas conciliadoras implementa-
das por la empresa, los trabajadores seran reacios a hacer uso de ellas por miedo a que afecte
a su permanencia o posibilidades de promocion dentro de la empresa (Caballero, 2000).

Algunos estudios apuntan hacia cuatro factores que determinan la puesta en marcha de
medidas de conciliacion en las empresas (Chinchilla, Polemans y Ledn, 2003): el tamano de
la empresa, el porcentaje de empleadas, la competitividad del mercado laboral y el grado de
preocupacion por retener a la plantilla. Aunque son en general las grandes empresas las que
adoptan este tipo de medidas, son notables los esfuerzos realizados por parte de algunas
Pymes espafiolas, que seran descritos en el apartado de ejemplos de buenas practicas.
Por otro lado, aquellas empresas que tienen un alto porcentaje de mujeres en su plantilla,
sobre todo en puestos directivos, son en principio mas sensibles a la adopcion de medidas
conciliadoras. Si ademas la actividad de la empresa esté en estrecha relacion con la iniciativa
y creatividad de la plantilla, surge la necesidad de generar un clima de trabajo que permita
retener el talento dentro de la empresa.

En este sentido los programas de conciliacion son una herramienta mas para conseguir el
compromiso de los trabajadores. Muchos son los beneficios para las empresas derivado de
una adecuada politica de conciliacion. En general, aquellos trabajadores que pueden alcanzar
un buen equilibrio entre el ambito laboral y privado se muestran mas satisfechos en su tra-
bajo y mas comprometidos con la empresa. Ademas, una adecuada politica de conciliacion
garantizarfa una mayor presencia de mujeres en las plantillas, tradicionalmente responsables
del ambito familiar y mas alejadas del trabajo productivo, y con ello una mayor diversidad.

Por otra parte, medidas como la flexibilidad de horarios pueden revertir en una mayor
cobertura del servicio realizado por la empresa al asegurar por mas horas la presencia de
algun trabajador en el lugar de trabajo, vy, por tanto, una mayor facilidad para adaptarse a
las demandas de la clientela. En este sentido, las nuevas tecnologias contribuyen al acerca-
miento a los clientes y reducen los gastos de desplazamiento y el desgaste que supone en
los trabajadores los desplazamientos por motivos laborales.

Sin embargo, los efectos del trabajo a tiempo parcial y del tiempo de trabajo flexible sobre
la efectiva conciliacion personal, familiar y el empleo son controvertidos. Es cierto que pueden
inducir una mayor presencia de mujeres en los ambitos laborales, sin embargo, tales formas
de trabajo se dan mayoritariamente en ocupaciones de escasa cualificacion y remuneracion,
y son muy poco frecuentes en actividades profesionales, directivas y con posibilidades de
promocion (Corddn y Tobio, 2005). En el mundo empresarial domina la idea de que las ocu-
paciones de mayor cualificacion requieren de jornadas a tiempo completo y largas horas de
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dedicacion, lo cual es una barrera para muchas mujeres que siguen siendo las encargadas
del trabajo doméstico.

Segun un informe de la Direccion General de Empleo de la Comision Europea, en muchas
ocasiones las estrategias de flexibilizacion del tiempo de trabajo implantadas en las empresas
no llevan a una mayor capacidad de control sobre la propia organizacion del tiempo de los
trabajadores, sino que responde mas a un objetivo de tener una mayor disponibilidad hacia
los clientes, cosa que puede dificultar, en vez de facilitar, la conciliacion (Webster, 2001).

5.4.2. MEDIDAS ADOPTADAS DESDE LAS EMPRESAS

Algunas de las medidas de conciliacion utilizadas por las empresas, al margen de las
instituidas por ley, se pueden agrupar en las siguientes categorias (IESE, 2003):

(1) Medidas de flexibilidad en el tiempo

En esta categoria se incluyen aquellas medidas que tienen como objetivo basico la flexi-
bilidad de las jornadas laborales desde la perspectiva de que tanto el trabajo como la familia
requieren tiempo y dedicacion. El tiempo que estos dos ambitos requieren no sigue un horario
estricto a lo largo de un dia o0 a lo largo de la semana. Hay fluctuaciones en funcion del ciclo
de vida, etapa profesional, temporadas productivas mas intensas, acontecimientos familiares
inesperados, etc. En este sentido una flexibilizacion de los tiempos de trabajo permite armo-
nizar las necesidades productivas de las empresas con las demandas familiares.

De hecho, en muchos sectores y empleos el tiempo y la presencia fisica en el lugar de
trabajo no es un determinante para la evaluacion y remuneracion de los empleados, si no
que éstos se basan en criterios de objetivos y resultados. Por ello, cada vez mas los horarios
estrictos se sustituyen por acuerdos flexibles de trabajo. En este contexto, si existe un acuerdo
entre empresa y trabajador, es el trabajador el que se encarga de gestionar eficientemente
el reparto de su jornada entre trabajo y familia, adecuando la dedicacién a cada ambito en
funcién de las necesidades concretas que vayan surgiendo, aunque esta es una practica
todavia no muy generalizada en nuestro pais.

Entre las medidas flexibilizadoras mas utilizadas destacan las siguientes:

e Horarios laborales flexibles: los empleados deciden a que hora comienzan y finalizan la

jornada de trabajo, cumpliendo con el horario pactado con la empresa.

e Trabajo a tiempo parcial: acuerdos laborales por tiempo menor que una jornada

completa.

e Empleos compartidos: dos empleados a tiempo parcial comparten un empleo de dedi-

cacion completa. Ellos mismos pueden decidir el reparto de la jornada.

e Semana laboral comprimida: los empleados pueden trabajar mas horas al dia, y a

cambio, recibir algun dia libre a lo largo de la semana.

e Jornada laboral reducida: los empleados trabajan menos horas al dia con la correspon-

diente reduccion del salario.

e Horas anuales: los contratos se realizan por determinado nimero de horas anuales en

lugar de por nimero de horas al dia.

(2) Excedencias
LLas excedencias se emplean en aquellas ocasiones que por circunstancias excepcionales
se necesitan periodos mas largos para equilibrar la vida familiar y laboral. Como se ha visto



5. Medidas a adoptar desde la perspectiva empresarial y sindical

en capitulos anteriores, en ocasiones el uso de estas excedencias puede afectar en la prac-
tica a la trayectoria profesional. Es necesario adoptar las medidas necesarias para que los
trabajadores puedan acceder a estos permisos y evitar las posibles consecuencias negativas
asociadas a su disfrute.

Algunas de las medidas mas comunes entre las empresas son:

e Permisos de maternidad mas alla de lo estipulado por la ley.

e Permisos de paternidad mas alla de lo estipulado por la ley.

e Permiso de lactancia mas alla de lo estipulado por la ley.

e Excedencias para cuidar a hijos pequefnos, progenitores familiares enfermos. Algunas
empresas permiten que los padres se acojan a una excedencia renunciando al sueldo
durante el periodo de disfrute. Se garantiza el puesto de trabajo.

Periodo sabético que permite a los trabajadores de cierta antigliedad ausentarse por
un tiempo prolongado por motivos personales, pudiendo, 0 no, cobrar un porcentaje
del sueldo.

Descanso profesional. Periodo de descanso acordado con la empresa para dedicarse
a asuntos no laborales.

Vacaciones no pagadas.

Bancos de tiempo libre remunerado. Son acuerdos flexibles entre la empresa vy el
trabajador que permiten a éste Ultimo intercambiar sueldo y tiempo libre, por ejemplo,
convertir en dinero dias de vacaciones no disfrutados o tomar vacaciones adicionales
por menos sueldo.

Posibilidad de tomar dias de permiso y vacaciones cortas fuera de los periodos tradi-
cionales de las vacaciones.

Tiempo libre para asuntos personales o tiempo de familia. Concesion de un cierto
numero de horas por mes para que el trabajador pueda ocuparse de sus asuntos
personales.

Abandono del lugar de trabajo por emergencias familiares, sin que el trabajador tenga
que justificar su ausencia con anterioridad.

(3) Medidas de flexibilidad en el espacio

Una opcién cada vez mas utilizada, debido especialmente a la implantacion de nuevas
tecnologias en las empresas, es la posibilidad de trabajar tanto desde la oficina como desde
otros lugares fuera de ella. De este modo el trabajador tiene méas control de su horario y del
espacio de trabajo.

Alguna de las alternativas empleadas por las empresas para ofrecer mayor flexibilidad en
cuanto al lugar de trabajo son el trabajo en casa, los teledespachos (equipados con todo lo
necesario, como si fueran una oficina satélite), videoconferencias (permiten celebrar reuniones
evitando viajes) e Internet (costeado por la empresa).

(4) Servicios a los empleados

En este grupo se incluyen aquellas medidas que permiten al trabajador reducir su carga
de trabajo fuera de la empresa. Son medidas paralelas a la politica salarial que buscan una
mayor calidad de vida fuera del trabajo ofreciendo una serie de servicios que alivian las
responsabilidades familiares relacionadas con el cuidado de los hijos, familiares enfermos u
otras tareas domeésticas. Algunas medidas adoptadas por las empresas en esta direccion
son:
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e Servicios para el cuidado de hijos pequefios: informacion sobre guarderias, guarderia
dentro de las empresas, servicios de guarderia subvencionados fuera de la empresa,
pago de servicios de guarderia durante los viajes de trabajo u horas extras.

e Servicios para el cuidado de ancianos: informacién sobre servicios de cuidado de
ancianos 0 apoyo econdmico para la contratacion de estos servicios.

e Otros servicios domésticos: son menos comunes que los anteriores e incluyen aporta-
ciones econémicas para una serie de servicios como pueden ser el transporte, tintore-
ria, aparcamientos, centros de deporte, etc.

(5) Asesoramiento y apoyo profesional

Las medidas de esta categoria tratan de combatir o prevenir las presiones o preocupa-
ciones que tienen su origen en el conflicto entre vida familiar y laboral y afectan al desempeno
de los trabajadores. La sobre carga de trabajo, tanto en el entorno laboral como en el familiar,
pueden generar situaciones de estrés que repercuten en el rendimiento del trabajador o que
tienen consecuencias negativas en su ambito privado. Por ello, las empresas implementan
una serie de medidas que reducen los conflictos y tensiones entre trabajo y familia adaptando,
bien el trabajo (ajustes en la carga laboral), o bien la persona (asesoramiento o capacitacion
en aspectos como la gestion del estrés), a la realidad particular de cada empleado.

e Asesoramiento personal: estas medidas tratan de asesorar y formar a los trabajadores
en aspectos tales como la gestion del tiempo, gestion de conflictos o gestion del estrés.
Mientras que la formacién en gestion del tiempo es frecuente en muchas empresas, la
formacion en otros ambitos como el estrés, los conflictos trabajo-familia, educacion de
los hijos, etc., es mucho menos frecuente, en gran parte porque las empresas conside-
ran que estos aspectos estan mas cerca del ambito privado de los trabajadores que del
laboral y no se tiene en cuenta que también afectan a la productividad del trabajo.

o Adaptacion del trabajo: dentro de este grupo se incluyen aquellas medidas que adaptan
el entorno laboral a aquellas situaciones puntuales que puedan generar estrés. Ejem-
plos de coémo adaptar el trabajo son los cambios en el puesto de trabajo (se mantiene
el mismo puesto de trabajo, pero se varia temporalmente la carga horaria o las respon-
sabilidades) o las rotaciones (se ofrece temporalmente otro puesto de trabajo que sea
mas compatible con esa situacion particular).

e Politicas de apoyo profesional: muchas empresas ofrecen servicios de asesoramiento
de la carrera profesional, pero no todas consideran los aspectos familiares o la situa-
cion privada de los trabajadores al realizar este asesoramiento. En este sentido, un
adecuado asesoramiento profesional permite un mayor ajuste en cada caso particular
de las politicas que concilian trabajo y familia.

Hay cuatro areas fundamentales donde se desarrolla el asesoramiento profesional: (1)
asesoramiento de trayectoria profesional, para cuestiones relacionadas con el trabajo; (2)
asesoramiento psicoldgico, para problemas mas relacionados con el ambito privado (sepa-
raciones, problemas familiares, etc.); (3) Asesoramiento financiero en cuestiones tales como
créditos o hipotecas; y (4) asesoramiento legal. En los Ultimos afios, con el incremento del
numero de trabajadores inmigrantes, algunas empresas ofrecen también asesoramiento espe-
cifico para expatriados.



5. Medidas a adoptar desde la perspectiva empresarial y sindical

(6) Beneficios sociales

Esta categoria incluye todos aquellos beneficios extrajuridicos que permiten aliviar las
cargas familiares. Se trata de seguros y ayudas materiales que cubren determinadas necesi-
dades familiares y personales.

En estas ayudas destacan el uso de los seguros médicos para el coényuge o los hijos,
seguros para discapacitados, seguros médicos extendidos (que cubren prestaciones no com-
prendidas en los seguros sanitarios normales), planes de jubilacion, coches de empresa,
actividades Iudicas organizadas por la empresa o las retribuciones a la carta (adquisicion de
servicios personales en condiciones ventajosas, compra de equipos de informatica, etc.).
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6. Medidas adoptadas por parte de la Administracién Publica

6.1. Introduccion

La incorporacién de la mujer al mundo laboral ha motivado uno de los cambios sociales
mas profundos de los Ultimos afos, propiciando el compromiso y la cooperacion entre hom-
bre y mujer, y reorientando la sociedad hacia un reparto mas equilibrado de responsabilidades
laborales, familiares y personales. Los poderes publicos, haciéndose eco de este cambio,
deben abogar por una legislacion en materia de conciliacion que enmarque una politica anti-
discriminatoria de caracter global y permita la incorporacion de la mujer al mercado de trabajo
sin que ello suponga una doble carga para ésta.

Los objetivos a perseguir en estas reformas legislativas deben ir encaminados, por un
lado, a impulsar e incentivar el reparto por igual entre hombres y mujeres de las respon-
sabilidades familiares. Por otro, deben recoger la adopcion de medidas complementarias
mediante las cuales los poderes publicos asuman parte de los costes sociales que dichas
responsabilidades significan, es decir, la ley deberia acompanarse de una inversion suficiente
en medios y servicios publicos de apoyo.

A este Ultimo respecto, un reciente informe realizado para la Comision Europea por la Red
de Expertos de la UE denominado “Cuidado en Europa” (Care in Europe), pone de manifiesto
que Espafia constituye uno de los paises europeos donde se mantiene un mayor porcentaje
de atencion informal de las personas dependientes en el seno de la familia. Ademas es el pais
donde menos servicios sociales existen para la atencion institucional y/o domiciliaria de esas
personas, es decir que el Estado no ofrece una alternativa que en otros paises europeos si
existe. Este hecho produce efectos indudables, entre otros elementos, sobre la participacion
de la mujer en el mercado de trabajo y sobre el indice de natalidad espanol, que como se ha
puesto reiteradamente de manifiesto, es el mas bajo del mundo y, en consecuencia, sobre la
situacion de discriminacion de la mujer en el mercado de trabajo.

En este capitulo se van a mostrar algunas de las actuaciones seguidas por parte de
las Administraciones Publicas en su intento de que nuestra sociedad avance tanto en
términos de conciliacion como de igualdad. Para ello se analizara, en primer lugar, aspec-
tos legislativos y posteriormente algunas propuestas de actuacion en espacios concretos
(centros sanitarios y educativos), asi como medidas que son interesantes desde el punto
de vista de la utilizacion del tiempo libre y que tienen que ver con los horarios y contenidos
televisivos.

6.2. Planes de actuacion y medidas adoptadas

El fenémeno de la conciliacion de las responsabilidades laborales y familiares esta conec-
tado en Espana a dos hechos destacados. Por un lado, la masiva incorporacion de la mujer
al mercado laboral, y por ende la necesidad de eliminar la funcion social tradicional atribuida
a éstas del cuidado y asistencia familiar. Por otro, la necesidad de incorporar politicas de
igualdad que permitan la coexistencia de hombres y mujeres en dicho mercado asegurando
la igualdad de oportunidades entre ambos sexos.

Desde estos dos enfoques, analizaremos en este apartado, a modo de resumen, el marco
legislativo que se ha creado en Espana a lo largo de la Ultima década, con el objetivo de expo-
ner la sucesion de las distintas reformas legislativas implantadas y, con éstas, el progresivo
aumento de conciliacion entre las facetas productiva y no productiva que tanto en hombres

1217



218

CESA Organizacion del trabajo, conciliacién y absentismo

como en mujeres se ha introducido, y que dada su relevancia ha requerido la iniciativa publica
como elemento indispensable para enmarcar y propiciar el proceso.

En este apartado nos centraremos, en primer lugar, en la actividad legislativa orientada
hacia la promocion vy facilitacion de la incorporacion de la mujer al mercado de trabajo. En
segundo lugar, a la correspondiente al fomento de la igualdad. A continuacion se presen-
taran algunas aplicaciones concretas vy, por Ultimo, se hara una breve referencia al marco
aragoneés.

6.2.1. INCORPORACION DE LA MUJER AL MERCADO LABORAL

Como respuesta a la incorporacion de la mujer al mercado laboral se articulan un conjunto
de reformas que persiguen en definitiva mejorar esta incorporacion y facilitar la coexistencia
dentro de su entorno del desarrollo de la actividad productiva y no productiva. La manera con
la que se pretende conseguir esto es a través de la introduccion de medidas que permiten
hacer efectiva la conciliacion de las responsabilidades profesionales con la vida personal y
familiar, al tiempo que se colabora en la construccion y consolidacion de una cultura de corres-
ponsabilidad entre ambos sexos. No soélo se pretende establecer un entramado legislativo sino
orientar sobre los procesos sociales que podrian ayudar a fomentar dichos objetivos.

6.2.1.1. Plan de Conciliacion de la vida familiar y laboral

El recorrido legislativo relacionado con la conciliacion es largo. En gran medida leyes
anteriores incluian elementos referidos a este ambito. No obstante, recientemente se ha pro-
ducido un impulso desde las instituciones publicas que se refleja tanto en el contenido como
en la denominacion de las leyes. Por este motivo nuestro punto de partida es relativamente
reciente.

En este entorno, la Ley 39/1999, de 5 de noviembre, para promover la conciliacion de
la vida familiar y laboral de las personas trabajadoras, supone el reconocimiento implicito, y
también explicito, de que no es posible el desarrollo personal pleno sin conseguir un equilibrio
entre las facetas productiva y no productiva. Aplicado al &ambito femenino, implica reconocer
que no es posible la integracion socio-laboral plena de las mujeres sin un reparto de respon-
sabilidades real dentro del ambito domeéstico. Supone, por tanto, el inicio de todo un conjunto
de reformas que le sucederan y, por tanto, un claro avance en el campo de las relaciones
laborales, y de las medidas relacionadas con la conciliacion de la vida familiar.

Esta Ley introduce todo un paquete de medidas que recogen la normativa mas completa
aprobada en Espana en materia de conciliacion. En su articulado se incluyen las iniciativas
mas avanzadas del sector publico y privado sobre la cuestion. La aprobacion de dicha ley
supone una serie de cambios legislativos en el ambito laboral para que tanto hombres como
mujeres puedan participar en el ambito familiar, tratando de guardar un equilibrio para favore-
cer los permisos por maternidad y paternidad sin que ello afecte negativamente a las posibi-
lidades de acceso al empleo, a las condiciones de trabajo y al acceso a puestos de especial
responsabilidad, ni obviamente a las posibilidades de promocion laboral. A continuacion,
repasamos brevemente los capitulos recogidos en esta ley.

En el capitulo | introduce un conjunto de modificaciones en el Real Decreto legislativo
1/1995, de 24 de marzo, de Ley del Estatuto de los Trabajadores, en lo relativo a permisos
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y excedencias relacionadas con la maternidad, paternidad y el cuidado de la familia. Estas
modificaciones mejoran el contenido de la normativa comunitaria y ajustan los permisos a la
realidad social.

El capitulo Il modifica el Real Decreto legislativo 2/1995, de 7 de abril, de la Ley de proce-
dimiento laboral. Destaca en el articulo 9° la introduccién de la modalidad procesal en materia
de permisos de lactancia y reducciones de jornada por motivos familiares.

El capitulo Il modifica la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos
Laborales, y cubre una laguna existente, previendo que en los supuestos de maternidad en
los que, por motivos de salud de la madre o del feto, se hace necesario un cambio de puesto
de trabajo o funcion y este cambio no sea posible, se declare a la interesada en situacion de
riesgo durante el embarazo con proteccion de la Seguridad Social.

Existe ademés una garantia de indemnidad de las personas trabajadoras que ejerciten los
derechos de conciliacion reconocidos en la Ley. Dicha garantia se contiene en la modificacion
introducida por la Ley 39/99 en los preceptos estatutarios referentes al despido objetivo (Art.
53.4.b) y al disciplinario (Art. 55.5.b).

En resumen, esta ley viene a adaptar a la realidad social actual una serie de normativa que
se manifestaba obsoleta, y constituye el punto de partida de la normativa posterior.

6.2.1.2. Plan integral para la conciliacion de la vida personal y laboral en la Admi-
nistraciéon Publica

En su condicion de mayor empresa dado su volumen de contratacion, la Administracion
Publica no puede quedar al margen de los asuntos que mas preocupan y afectan a los
trabajadores. Entre éstos tienen un lugar destacado las crecientes dificultades existentes
para conciliar el trabajo con el desarrollo de una vida personal plena y satisfactoria. En este
sentido, la Ley 62/2003, de 30 de diciembre, de medidas fiscales, administrativas y de orden
social, prevé la aplicacion de dichos derechos a los funcionarios. Esto se materializd con la
posterior Orden APU/3902/2005, de 15 de diciembre, por la que se dispone la publicacion
del Acuerdo de la Mesa General de Negociacion, que establece medidas retributivas para la
mejora de las condiciones de trabajo y la profesionalizacion de los empleados publicos. Se
introducen aqui los llamados Plan Concilia, Nacional y de las autonomias, que suponen un
paso para que la Administracion Publica se convierta en un motor que impulse un cambio
global en el resto de la sociedad.

El Plan Concilia resulta especialmente destacable por su trascendencia y caracter inno-
vador en el campo de las relaciones laborales y la conciliacién de la vida personal, familiar
y laboral en al Administracién Publica. Tiene una especial relevancia al suponer un enorme
avance en la implantacion explicita de unos valores que pueden constituir un modelo de
referencia en los procesos negociadores que se sigan en otras Administraciones Publicas y
privadas y que contribuyan, en definitiva a construir una sociedad que compatibilice la vida
laboral con la vida profesional.

Con este plan se persigue la implantacion en el ambito de la Administracion General del
Estado de una serie de medidas que faciliten la consecucion de una mejora de los servicios
publicos prestados a los ciudadanos mediante la profesionalizacion de los empleados publi-
cos mejorando sus condiciones de trabajo y la productividad. Se aplica a los empleados
publicos de la Administracion Central del Estado, pero no es de aplicacion en el resto de
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Administraciones Publicas con lo que su difusion a nivel autonémico requiere el impulso de
los correspondientes gobiernos.

En él se dispone la adopcion de las modificaciones normativas necesarias para la conse-
cucion de una serie de objetivos que se ennumeran a continuacion:

— La ampliacion de la reduccion de jornada por razén de guarda legal, actualmente reco-
nocida, a quienes tengan a su cuidado directo hijos menores de 12 afios, asi como a
quienes estén al cuidado directo de un familiar en los supuestos contemplados.

— Concesion de 10 dias de permiso por nacimiento, acogimiento o adopcion de un hijo,
a disfrutar por el padre, a partir de la fecha del nacimiento.

— Establecimiento del derecho a flexibilizar en un maximo de una hora el horario fijo de
jornada para quienes tengan a su cargo personas mayores, hijos menores de 12 anos
0 personas con discapacidad, asi como quien tenga a su cargo directo a un familiar
con enfermedad grave hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad.

— Reconoce el derecho a solicitar una reduccion de hasta el 50 % de la jornada laboral,
de caracter retribuido, para atender el cuidado de un familiar en primer grado, por
razén de enfermedad muy grave, por el plazo maximo de un mes.

— Incorpora la posibilidad de sustituir, por decision de la madre, el permiso de lactancia de
los hijos menores de doce meses por un permiso que acumule en jornadas completas
el tiempo correspondiente.

— Amplia a dos anos el periodo de excedencia con reserva del puesto de trabajo que
desempenaban, al que tienen derecho los empleados publicos para atender al cuidado
de un familiar que se encuentre a su cargo por razones de edad, accidente, enferme-
dad o discapacidad y que no pueda valerse por si mismo, y no desempefie actividad
retribuida. Se amplia en un afio el periodo de excedencia con reserva del puesto que
desempenaban en el caso de la excedencia para el cuidado de cada hijo.

Se recogen igualmente situaciones que por su actualidad necesitan de un especial tra-
tamiento o reconocimiento, tales como el permiso retribuido de dos meses para el despla-
zamiento en el caso de adopciones internacionales, o sobre todo la extension temporal de
la excedencia por cuidado de familiares a cargo, algo que para una sociedad en la que el
cuidado de las personas mayores y dada la deficiencia de residencias o instalaciones publicas
destinadas a tal fin, debe hacerse posible. Sin duda estos aspectos suponen una adecuacion
del ordenamiento juridico a la realidad social actual.

6.2.1.3. El Plan Nacional de Reformas

Desde la Uniéon Europea se ha promocionado el establecimiento de normas en este
ambito. De hecho las directivas de la UE son de obligado cumplimiento por parte de los
estados miembros que deben ajustarse al contenido y objetivos de éstas.

En este contexto surge el Plan Nacional de Reformas que fue aprobado por el Consejo de
Ministros el 13 de octubre de 2005. Se estructura en seis ejes o directrices y, al igual que la
Estrategia de Lisboa (de marzo de 2005), incluye una serie de reformas en el mercado laboral
encaminadas al fomento de la productividad y el crecimiento sostenible de las economias.

Dentro de la estrategia de empleo (Eje 6°), dedicado al mercado de trabajo y el didlogo
social, se establecen una serie de medidas dirigidas a favorecer la conciliacion entre la vida
laboral y personal o familiar. Entre otras medidas encontramos:
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— La mejora de la cobertura de plazas publicas para la educacion de nifios de 0 a 3
anos.
— Mejora en la flexibilidad y seguridad del permiso laboral para el cuidado de los hijos,
asi como la ampliacion de su duracion en determinados supuestos (discapacidad y
adopcion).
Ademas este plan articula medidas para luchar contra la segmentacion del mercado de
trabajo y la necesidad de aumentar el empleo femenino.

6.2.1.4. Reformas en el marco de la familia

En el marco de la Ley 40/2003, de 18 de noviembre, de Proteccion de Familias Numero-
sas, dentro de las diversas realidades familiares, se refiere a las llamadas familias numerosas
las cuales presentan una problematica particular por el coste que representa para ellas el
cuidado y educacion de los hijos o el acceso a una vivienda adecuada a sus necesidades.
Estas circunstancias pueden implicar una diferencia sustancial con el nivel de vida de otras
familias con menos hijos o sin ellos y viene a modificar la anterior Ley 25/1971, de 19 de junio.
Dentro de las regulaciones que integra, en materia fiscal, prevé la garantia legal de que la
Administracion General del Estado, en el ambito de sus competencias, establezca beneficios
a favor de las familias numerosas para compensar las cargas familiares y favorecer la conci-
liacion de la vida personal, familiar y laboral de los padres y madres trabajadores.

Finalmente, la Ley 39/2006, de 14 de diciembre, de Promocion de la Autonomia Personal
y Atencion a las personas en situacion de dependencia, contribuye a promover la conciliacion
de la vida personal y profesional. Este programa, ademas de hacer frente al reto del aumento
previsto en el nUmero de personas dependientes, desarrolla nuevas fuentes de empleo y
contribuye a un incremento sustancial del nivel de ocupacion, al elevar el empleo y la tasa
de actividad femenina.

Estas leyes aun no se han desarrollado plenamente y estan pendientes de la formulacion
de los correspondientes reglamentos de actuacion asi como de la infraestructura necesaria
tanto en términos materiales como de personal para su definitiva puesta en marcha.

6.2.2. IGUALDAD EFECTIVA DE MUJERES Y HOMBRES
6.2.2.1. Ley para la igualdad efectiva de mujeres y hombres

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva entre mujeres y
hombres, supone un claro avance en Espana en materia de igualdad al establecer medidas
que aseguran la conciliacion del trabajo y la vida familiar o personal de hombres y mujeres,
asi como el fomento de la corresponsabilidad en las labores domésticas y de atencion a la
familia.

A su vez, pretende promover la adopcion de medidas concretas en favor de la igualdad en
las empresas, situandolas en el marco de la negociacion colectiva, para que sean las partes,
libre y responsablemente, las que acuerden su contenido. Asi, en el articulo 45 se establece
que las empresas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el
ambito laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo
de discriminacion laboral entre mujeres y hombres.
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Desde el punto de vista de la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral esta ley,
en su articulo 14 de Criterios generales de actuacion de los Poderes Publicos, sefiala explici-
tamente “el establecimiento de medidas que aseguren la conciliacion del trabajo y de la vida
personal y familiar de las mujeres y los hombres, asi como el fomento de la corresponsabilidad
en las labores domésticas y en la atencion a la familia”®.

La medida mas innovadora para favorecer la conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral dentro de esta ley es el permiso de paternidad de trece dias de duracion, ampliable
en caso de parto multiple en dos dias mas por cada hijo o hija a partir del segundo. Se trata
de un derecho individual y exclusivo del padre, que se reconoce tanto en los supuestos de
paternidad biolégica como en los de adopcion y acogimiento. También se introducen mejoras
en el actual permiso de maternidad, ampliandolo en dos semanas para los supuestos de
hijo o hija con discapacidad, pudiendo hacer uso de esta ampliacion indistintamente ambos
progenitores.

El Capitulo Il (articulo 44) trata directamente el tema de la igualdad y conciliacién indicando
que “los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral se reconoceran a los
trabajadores vy las trabajadoras en forma que fomenten la asuncién equilibrada de las respon-
sabilidades familiares, evitando toda discriminacion basada en su ejercicio”. “Para contribuir
a un reparto mas equilibrado de las responsabilidades familiares, se reconoce a los padres
el derecho a un permiso y una prestacion por paternidad, en los términos previstos en la
normativa laboral y de Seguridad Social”.

Por ultimo, destacar la modificacion del apartado 8 del articulo 34 del Estatuto de los
Trabajadores introduciendo el derecho del trabajador 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 negociacion colectiva o en el acuerdo a
que llegue con el empresario respetando en su caso lo previsto en aquella.

En cualquier caso se le da cobertura juridica de maximo rango a cuestiones como los per-
misos de paternidad, asi como la reduccion de jornada habitual o su distribucion para atender
obligaciones de indole familial. Su desarrollo requiere de su sustantacion en los respectivos
convenios colectivos con lo que los sindicatos y las asociaciones empresariales deben de
tenerlo en cuenta en el correspondiente proceso de negociacion colectiva.

6.2.2.2. Planes de igualdad

El otro de los objetivos sefialados tenia que ver con la igualdad efectiva. En este contexto
los planes de igualdad constituyen un “conjunto ordenado de medidas, adoptadas después
de realizar un diagnéstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y eliminar la discriminacion por razén de
$6X0"%0,

La no discriminacion por razén de sexo esta recogida en el articulo 14 de la Constitucion
espanola el cual proclama el derecho a la igualdad y a la no discriminacion por razén de sexo.
Por su parte, el articulo 9.2 consagra la obligacion de los poderes publicos de promover las

19 Jefatura del Estado (BOE numero 71 de 23/3/2007). Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres.
20 ey Organica para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres (Art. 46.1)
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condiciones para que la igualdad del individuo y de los grupos en que se integra sea real y
efectiva.

En el ambito europeo, la prohibicion de discriminacion por razon de sexo en el empleo,
constituye, segun la doctrina del Tribunal de Justicia de las Comunidades Europeas, un
derecho fundamental que debe ser garantizado en todos los estados miembros. Todos los
organismos comunitarios (Comision, Parlamento, Consejo e incluso Tribunal de Justicia de
las Comunidades Europeas) han puesto de manifiesto que la via mas eficiente de garantizar
este derecho es impulsar el reparto de las responsabilidades familiares. Es por este motivo
que todos los programas comunitarios de acciéon para la igualdad de oportunidades han
venido asumiendo como objetivo favorecer e impulsar la conciliacion de trabajo y vida fami-
liar/personal de hombres y mujeres. En este contexto surge la reciente Ley para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres.

6.2.3. APLICACIONES CONCRETAS DE LA NORMATIVA

Nos centramos en esta seccion en dar algunos datos concretos sobre la aplicacion de la
normativa anteriormente comentada en las distintas Comunidades Autbnomas. El objetivo de
este apartado seréa el de mostrar cuales son las medidas que mayor acogimiento han tenido
por parte de empresarios y trabajadores y cuéles son las Comunidades Auténomas que han
destacado por su aplicacion. Exponemos a continuacion las mas destacadas:

— Andalucia es la tercera Comunidad Autdbnoma en la que ha habido mayor nimero de
padres acogidos al permiso de paternidad (concretamente 27.130 personas) desde la
aprobacién de la Ley de igualdad en marzo de 2007.

— En Espana, en el primer trimestre del 2008, el 1,46% de las prestaciones por mater-
nidad fue compartida por el hombre y la mujer, segun datos del Instituto Nacional de
la Seguridad Social (INSS). Esto supone casi el mismo porcentaje que en todo 2007,
en el que sélo se compartieron un 1,5% de las bajas maternales.

— La medida mas utilizada por trabajadores y trabajadoras es la flexibilidad horaria en
el comienzo y finalizacion de la jornada. Exactamente el 36% de las empresas, segun
el estudio sobre la conciliacion de la vida familiar y laboral en Espafia del Instituto de
la Mujer en 2005.

6.2.4. MEDIDAS DE CONCILIACION DE LA COMUNIDAD AUTONOMA DE ARAGON

A continuacién, destacamos las principales medidas de conciliacion llevadas a cabo en
la Comunidad Auténoma de Aragon.

6.2.4.1. Plan Concilia Aragonés

La Orden de 12 de mayo de 2006, del Departamento de Economia, Hacienda y Empleo,
supone una aplicacion del Plan Concilia a los organismos publicos de la comunidad arago-
nesa. El Plan Concilia Aragonés al igual que el llevado a cabo a nivel nacional regula una serie
de medidas en el marco de la Ley de conciliacion de la vida familiar y laboral para que éstas
sean aplicadas al personal trabajador de la Administracion Publica de Aragén. Algunas de
estas medidas son: el permiso por paternidad, adopcion o acogimiento tanto preadoptivo
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como permanente, permisos retribuidos, reduccion de la jornada por guarda legal, excedencia
por cuidado de hijos y/o familiares, excedencia voluntaria por agrupacion familiar, permiso por
adopcion internacional y violencia de género.

Las diferencias con el Plan Concilia llevado a cabo a nivel nacional se encuentran, en su
mayoria, en el tiempo de duracion de las medidas que integra. Asi, como ejemplo, mostramos la
medida de permisos en el caso de adopcion internacional en el que, mientras en el Plan Concilia
Nacional se indica una duracion para ausentarse percibiendo el salario base de 2 meses, en
Aragoén es de 4 semanas hasta la resolucion de la adopcion y de 2 meses para viajes.

6.2.4.2. Acuerdo suscrito por FAMCP vy los sindicatos CCOO, CSI-CSIF y UGT para
la ampliacion del Acuerdo Marco para la Administracion Local de Aragon:
Anexo sobre conciliacion de la vida familiar y laboral

El compromiso de acuerdo alcanzado por FAMCP vy los sindicatos CCOQO, CSI-CSIF y
UGT se suma al Acuerdo Marco para la Administracion Local de Aragdn suscrito en sep-
tiembre de 2006 por el cual se regulan las condiciones de trabajo del personal de las cor-
poraciones locales.

El objetivo de la ampliacion del Acuerdo Marco es compatibilizar la vida familiar y laboral
en régimen de igualdad. Se basa en la creencia por parte de los firmantes de que las admi-
nistraciones publicas deben aplicar el principio de igualdad entre hombres y muijeres elimi-
nando los obstaculos que impliquen cualquier tipo de discriminacion en el acceso al empleo
publico y en el desarrollo de la carrera profesional, asi como facilitando la conciliacion de la
vida personal, familiar y laboral.

Entre las medidas se encuentran la flexibilizacion de horarios para aquellos que ten-
gan a cargo personas dependientes, permisos de paternidad y maternidad por nacimiento,
adopcion o acogimiento de hijos, o permisos de lactancia. Tambien contempla una serie de
permisos retribuidos por el nacimiento de hijos prematuros; para recibir atencion médica y
someterse a técnicas de fecundacion asistida; para asistir a clases de preparacion al parto;
para acompafar a los hijos al médico; por enfermedad grave de la pareja, o para asistir a
reuniones de coordinancion en los centros de educacion especial.

6.2.4.3. Planes de igualdad

— Planes de Accion positiva para las mujeres en Aragon.

La Ley 2/1993, de 19 de febrero, por la que se crea el Instituto Aragonés de la Mujer
sefiala, en su articulo 7, que el Instituto Aragonés de la Mujer presentara a la Diputacion
General de Aragon un Plan de Actuacion, dirigido a eliminar los obstaculos que impidan o
dificulten la igualdad real o efectiva entre ambos sexos, para su aplicacion en el ambito de la
Comunidad Auténoma. Hasta la actualidad se han elaborado tres planes de Accién Positiva,
los cuales se enmarcan en las recomendaciones de la Unién Europea sobre la adopcion de
medidas de accion positiva para las mujeres en sus politicas. Las areas de actuacion abar-
can: cultura y medios de comunicacion, educacion en igualdad, medioambiente y espacios
habitables, conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, etc.

En cuanto a la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral los tres principales obje-
tivos son:
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1. Sensibilizar a la sociedad aragonesa sobre la necesidad de compartir responsabilidades
como elemento esencial para compatibilizar la vida personal, familiar y laboral.

2. Promover condiciones laborales que permitan a trabajadoras y trabajadores compati-
bilizar el empleo con las responsabilidades personales y familiares.

3. Impulsar el desarrollo de servicios sociocomunitarios para cubrir las necesidades per-
sonales y familiares posibilitando el trabajo productivo de mujeres y hombres.

— Plan de Igualdad de Oportunidades para la Mujer del Medio Rural.

La Diputacion Provincial de Zaragoza, como entidad de caracter local, ha transferido a
sus politicas activas las lineas estratégicas de actuacion establecidas desde la Unién Europea
y las administraciones nacional y autondmica con el objetivo Ultimo de mejorar la calidad de
vida de todas las personas de los municipios a los que presta servicio.

Desde la perspectiva de que la participacion activa de las mujeres en todos los ambitos de
la vida cotidiana es un elemento fundamental para la correcta vertebracion de la poblacion vy el
adecuado funcionamiento de la sociedad, se elaboré para el ambito geogréfico de la provincia de
Zaragoza el Plan Provincial para la Igualdad de Oportunidades de la Mujer en el Medio Rural, con-
tinuando con las Politicas de Igualdad emprendidas por dicha Diputacion. Los objetivos son:

1. Promover la defensa y la garantia del principio de igualdad entre hombres y mujeres en
todas las actividades y politicas, a todos los niveles, evaluando sus posibles efectos.

2. Integrar la igualdad de oportunidades en todas las politicas, medidas y acciones
que inciden en la vida municipal mediante la cooperacion con los ayuntamientos y demas
colectivos.

3. Disminuir las desigualdades existentes entre la mujer del medio rural y la mujer del
medio urbano.

— Proyecto Mosaico.

Un ejemplo de actuaciones concretas llevadas a cabo en Aragon lo ha constituido el Proyecto
Mosaico cuyo objetivo general ha sido impulsar estrategias que faciliten el avance social de las
muijeres e integrar la Igualdad de Oportunidades en todas las politicas, medidas y acciones que
inciden en la vida de las mujeres de la provincia de Zaragoza. Todo esto, mediante la coopera-
cién con todas las entidades socias de la Agrupacion de Desarrollo y con el resto de entidades
presentes en el territorio, ademas de poner en practica las estrategias en el propio territorio para
servir de referencia en el ambito local de las politicas para la Igualdad de Oportunidades de las
mujeres, con una optica interdepartamental, participativa y de compromiso institucional.

Las actuaciones presentadas en el proyecto han atendido a cuatro grandes pilares
fundamentales:

1. Planificacion, Organizacion y Coordinacion. Para ello se ha creado un equipo técnico
de conciliacion que posibilita y garantiza la correcta ejecucion del Proyecto.

2. Intervencion directa con personas beneficiarias. Las actuaciones han pretendido desa-
rrollar acciones que den soluciones y respuestas a las dificultades planteadas por las personas
beneficiarias en su incorporacion al mercado de trabajo, proporcionando servicios comple-
mentarios de conciliacion, sistemas de formacion y recualificacion, mediacion intercultural,
fomento del autoempleo, economia social y empresas de insercion y estrategias de supera-
cion de las dificultades empresariales.
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3. Intervencion sobre contextos. Las actuaciones han venido definidas por la difusion y sen-
sibilizacion dirigida a los empresarios y organizaciones que realizan seleccion de personal, asf
como a trabajadoras/es y a la poblacién en general en el area de igualdad de oportunidades en el
acceso al empleo y conciliacién/corresponsabilidad desde su implicacion en el ambito laboral.

4. Formacion de profesionales. Se ha dotado de conocimientos técnicos en materia de
igualdad al equipo de profesionales que ha desarrollado el proyecto, tanto a los Comités
Técnicos como a los servicios de dinamizacién y al personal de las entidades socias.

— Proyecto CALIOPE

El proyecto CALIOPE (Calidad e Igualdad de Oportunidades en las Politicas de Empleo)
se ha enmarcado dentro del IV Eje de Igualdad de Oportunidades de la Iniciativa Comunitaria
EQUAL. Con él se ha pretendido reducir las diferencias entre hombres y mujeres en materia
de igualdad asi como eliminar la segregacion que pudiera existir en el mercado laboral. Los
ambitos de trabajo han sido tres: la educacion, orientada fundamentalmente a las elecciones
profesionales y que ha sido abordada por las comunidades autbnomas de Asturias, Cantabria
y Galicia; el empleo, con la necesidad de promover la participacion de las mujeres asi como
de gestionar los dispositivos de empleo sin sesgos de género y que ha sido trabajado por
las comunidades autbnomas de Asturias, Cantabria y Galicia; y el ambito de las relaciones
laborales que ha tenido el foco de atencién en la negociacion colectiva y la gestion de los
recursos humanos desde la perspectiva de género y que ha sido abordada por la comunidad
auténoma de Aragédn. Aragon ha sido la comunidad auténoma que ha trabajado este ambito,
en su dos vertientes, la negociacion colectiva y la gestion de los recursos humanos, siguiendo
un metodologia comun de intervencion que se ha ido construyendo y testando a la vez que
se iban desarrollando las distintas experiencias.?!

El organismo encargado de llevar a cabo este proyecto ha sido el Instituto Aragonés de la
Muijer, en colaboracion con Comisiones Obreras, Union General de Trabajadores, Confedera-
cion de Pequena y Mediana Empresa y Confederacion de Empresarios de Aragon.

El proyecto planteaba como finalidad, un cambio estructural en la gestion de las politicas
publicas con la integracion de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres como
eje vertebrador.

Como mecanismo de coordinacion y de participacion ha destacado la puesta en marcha
de una Mesa Territorial la cual ha supuesto un instrumento clave que ha sido positivamente
valorada por todos los agentes y que ha incrementado la dinamica de participacion de los
agentes en dos niveles. Interno, permitiendo articular el trabajo de diferentes areas en torno
a un Unico modo de hacer, y externo, mejorando las relaciones laborales entre las entidades
colaboradoras, compartiendo y aportando nuevas formas de gestionar las politicas publicas
de educacion y empleo.

Para concluir, destacar que el proyecto Caliope ha servido para sentar las bases de un
funcionamiento mas eficaz de las politicas publicas, a partir de la integracion de la igualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres en su planteamiento y de la perspectiva de género
en su funcionamiento.

21 Por su parte, Asturias actla en la activacion de mujeres hacia el mundo laboral, Cantabria en procesos diri-
gidos a facilitar la insercion laboral y Galicia en los procesos que promueven la creacion y consolidacion de
empresas.
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— Plan Municipal de Igualdad entre hombres y mujeres (Ciudad de Zaragoza).

En primer lugar, destacar que el Ayuntamiento de Zaragoza ha sido pionero en el marco
de las Administraciones Locales Espafiolas en lo referente a Politicas de Mujer llevando ya en
el ano 1980 actuaciones en esta linea.

Las razones para dar impulso a estas iniciativas parten fundamentalmente de los cambios
introducidos en el estatus y rol social femenino, los impulsos politicos tanto de la UE como de
la Administraciéon Espanola y la aparicion de las teorias y movimientos feministas. Todo ello lleva
al Ayuntamiento de Zaragoza a plantearse su actuacion en este sentido enmarcada dentro de
un Plan de Igualdad entre mujeres y hombres (2007-2011) el cual, a su vez, a de promover
actuaciones internas del propio Ayuntamiento. Dicho plan se llevé a cabo con la participacion
activa de todos los agentes publicos, de representacion politica y sindical del Ayuntamiento, asi
como los agentes sociales y econémicos de la ciudad. Tiene como objetivo Ultimo incorporar la
igualdad de género en la Politica Municipal ayudandose para su éxito de la voluntad, compro-
miso y consenso politico y la concesion de los recursos precisos para su desarrollo.

El Plan de igualdad esta dirigido a “superar la discriminacion por razén de sexo y a promo-
ver la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, a través de la implementacion de
medidas renovadoras de conductas, actividades y formas de relacion”, pretendiendo el com-
promiso de toda la sociedad. El plan se define en torno a tres lineas: Corregir las desigualdades;
Impulsar cambios culturales y sociales que consigan y consoliden la igualdad de oportunidades;
Introducir la perspectiva de género en todas las actuaciones del Ayuntamiento de Zaragoza.
Dichas lineas estratégicas se llevan a cabo dentro de una serie de éreas de actuacion en las que
se establecen los objetivos y las actuaciones llevadas a cabo. La primera linea estratégica, de
correccion de las desigualdades, abarca las areas de educacion y cultura, formacion y acceso
al empleo, salud y bienestar psicosocial, y conciliacién de la vida personal, laboral y familiar.
En esta ultima el objetivo es el de sensibilizar y concienciar a las mujeres y hombres sobre la
importancia de la corresponsabilidad para la autonomia, enriquecimiento y libertad personal, asi
como potenciar y apoyar toda iniciativa encaminada a la corresponsabilidad familiar. En cuanto
a la segunda linea estratégica, dirigida a impulsar y potenciar cambios culturales y sociales
en materia de igualdad, centra sus actuaciones en el area de educacion y cultura, calidad y
optimizacion del empleo, participacion social y empoderamiento, y calidad de vida y medio
urbano. Pro Ultimo, la tercera linea estratégica, concebida para actuar especificamente dentro
del marco de la propia instituciéon municipal centra sus actuaciones en las Politicas municipales,
organizacion y administracion municipal y la imagen del Ayuntamiento.

En cuanto a la implementacion del Plan destacar que los 6rganos de gestion y asesora-
miento directamente implicados en la implantacion del Plan son:

1. Comision informativa municipal.

2. Consejo de igualdad.

3. Comisién técnica, la cual se constituira tras la aprobacion del Plan y tendra como
caracteristicas la representacion equilibrada de mujeres y hombres y el caracter departamental
de la misma.

— Convenios suscritos con los agentes sociales cofinanciados por el Fondo Social
Europeo:

A continuacion citamos una serie de convenios suscritos por el Gobierno de Aragén con
diversos agentes sociales. Todos ellos se enmarcan dentro de la aplicacion de la Ley de
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Igualdad anteriormente comentada durante los afios 2009 y 2010 creando un acuerdo-marco
para la financiacion de los gastos derivados de dicha aplicacion.

1. Convenio de colaboracion entre el Gobierno de Aragén, la Unién sindical de CCOO de
Aragén y la UGT de Aragon.

Dicho acuerdo engloba las acciones de asesoramiento para la puesta en marcha, desa-
rrollo y evaluacion de los planes de igualdad en las empresas con plantilla de méas de 250
trabajadores asf como para la implantacién de medidas de acciéon positiva en el resto de las
empresas. También plantea la realizacion de un seguimiento y control de las acciones que
se llevan a cabo en materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en las
empresas de Aragon.

2. Convenio de colaboracion entre el Gobierno de Aragén, la CREA y la CEPYME de
Aragon.

Plantea como acciones dentro de dicho convenio la labor de asesoramiento a las empre-
sas aragonesas en la puesta en marcha, desarrollo y evaluacion de medidas de accion positiva
en materia de igualdad de oportunidades y planes de igualdad, la recopilacion documental
de métodos y herramientas para la igualdad de mujeres y hombres en el acceso al mercado
laboral y la elaboracion del inventario de referencias sobre documentacion sobre métodos y
herramientas para la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

6.3. Propuestas en materia de conciliacion de la vida personal, fami-
liar y laboral

6.3.1. TURNOS PRIORITARIOS PARA LOS TRABAJADORES DE LOS CENTROS DE
SALUD

6.3.1.1. Modelos organizativos en los centros de salud del sistema sanitario espa-
nol

El modelo organizativo llevado a cabo por la mayoria de los centros de salud espanoles es
la jornada deslizante. Esta es aquella en la que los mismos facultativos alternan en la misma
semana dias en los que trabajan por la mafana y otros en los que trabajan por la tarde. Como
excepcion encontramos la Comunidad Autonoma del Principado de Asturias por ser la Unica
comunidad que no abre sus centros de salud por las tardes®?. Aungue en la actualidad existe
un conflicto entre médicos de atencion primaria y gobierno regional por la propuesta de este
Ultimo de implantar la jornada deslizante.

El caso mas parecido a Asturias es el de Aragén, donde ya se estéa implantando la jornada
deslizante, lo que significa que los profesionales alternan entre manana y tarde, con la diferen-
cia de que en el Principado la jornada vespertina, ademas de retribuida, es voluntaria.

La voluntariedad es la opcion elegida por la mayoria de comunidades, mientras que en
otras, como Madrid y Catalufa, hay dos turnos diferenciados, de manana y tarde, y la jor-
nada deslizante se esta implantando a la inversa, es decir, los facultativos que trabajan por
las tardes tienen la posibilidad de hacer uno o varios dias por la mafana, con el objetivo de
conciliar la vida laboral y familiar.

22 Los médicos trabajan de 8 a 15 horas.
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6.3.1.2. El Servicio Aragonés de Salud

El nuevo régimen de permisos y vacaciones del Servicio Aragonés de Salud incluye medi-
das de conciliaciéon de la vida personal, laboral y familiar, siendo asi la segunda autonomia
que regula esta materia de forma especifica después de Baleares.

Esta normativa se introdujo con el Pacto, de 7 de julio de 2006, de la Mesa Sectorial de
Sanidad, en materia de permisos, vacaciones y otras medidas de conciliacion de la vida per-
sonal, familiar y laboral del personal estatutario del Servicio Aragonés de Salud. Las medidas
de conciliacion, los permisos y vacaciones son de aplicacion no sélo al personal estatutario,
sino al que presta sus servicios en régimen de residencia siempre que el programa docente
y las necesidades de la organizacion lo permitan.

Algunas novedades del pacto que podemos resaltar son:

— Normas de flexibilidad horaria (entre una y dos horas) para personal con hijos menores

de doce anos y trabajadores que convivan con mayores o discapacitados

— Permisos con sueldo (ocho dias de libre disposicion, permiso por matrimonio, pater-
nidad y maternidad, adopcion o acogimiento, fallecimiento de familiares, enfermedad
grave de familiar o intervencion quirdrgica grave de éste, adopcion internacional, lac-
tancia, traslado de domicilio, formacion, entre otros supuestos).

— También se contemplan otras ausencias y reduccion de jornada retribuida para recibir
atencion médica, acompanar al médico a hijos o familiares, preparacion al parto y
examenes prenatales, formacion e informacion para la adopcion, nacimiento de pre-
maturos, asistencia a reuniones de centros de educacion especial, y por enfermedad
muy grave de familiar en primer grado de consanguinidad o afinidad.

6.3.2. LOS HORARIOS DE LOS CENTROS EDUCATIVOS

En pleno siglo XXI existe una nueva realidad laboral y social en la que los dos conyuges
trabajan y la disponibilidad de su tiempo fuera del trabajo es reducida. Esto es una realidad
que puede llegar a originar, entre otras, falta de tiempo para la educacion y cuidado de los
ninos y atencion de los ancianos, asi como una disminucion progresiva y amenazadora de
la tasa de natalidad.

Compaginar el horario de la empresa con los horarios de los centros educativos de los
hijos es una de las medidas que deben ser implementadas por parte de las empresas y las
Administraciones Publicas, las cuales deben velar por un ajuste horario entre el puesto de
trabajo de los conyuges y el horario de los centros educativos a los que asisten sus hijos.

Asi, desde diversos sectores, entidades y asociaciones hay una demanda de modificacion
del horario de los centros educativos, para poder adaptarlos a las situaciones y realidades
diversas que viven los padres y madres, dejando atras el horario en forma de plantilla semanal
utilizado tradicionalmente por la mayoria de centros educativos.

6.3.2.1. El horario en forma de plantilla semanal

Recibe el nombre de horario en forma de plantilla semanal la planificacion basada en
dividir el tiempo global en horas. Constituye el modelo tradicional de distribucién del tiempo
utilizado por todos los centros educativos y depende de las necesidades de la imparticion
del programa o contenidos conceptuales a desarrollar.
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En la actualidad, se ha observado que este tipo de planificacion ha originado un desequi-
librio en la distribucion de las jornadas laborales de los diversos sectores docentes y, dentro
de éstos, en las distintas etapas educativas (jardin de infancia, segundo ciclo infantil, primaria
y secundaria), en relacion al tiempo lectivo, de permanencia en el centro y de libre disposicion,
lo cual no favorece que se asuman todos los trabajos y funciones educativas. Veamos algunas
de estas diferencias. En la educacion infantil, en el primer ciclo, el alumno podréa quedarse en
el centro 40 horas semanales, sujeto siempre al personal docente. En esta etapa, el comedor
tiene un caracter educativo como cualquier otro. En el segundo ciclo de la educacion infantil, el
alumnado tendra 25 horas lectivas que incluiran el tiempo de esparcimiento y juegos dirigidos.
En la educacion primaria, tendran 25 horas semanales. En la educacion secundaria obligatoria
habré de 27 a 30 horas lectivas semanales.

Este reparto de horas entre los distintos niveles educativos, ademas de provocar el ya
comentado desequilibrio dentro del propio centro educativo, incorpora un nimero de horas
de permanencia en los centros educativos que muchos expertos califican como excesivo, lo
cual podria impedir al alumno mantener un grado de atencion sostenido a lo largo de toda la
jornada educativa, lo que iria en detrimento de su capacidad de aprendizaje.

6.3.2.2. La implantacidn de la jornada continua

En la jornada escolar continua las actividades lectivas semanales se realizaran en horario
de manana. Conjuntamente, en el horario de tarde, se incorporan una serie de actividades
extraescolares cuya oferta sera obligada para el centro y voluntaria para los alumnos.

La jornada continua ya ha sido experimentada en algunas Comunidades Autonomas.
Encontramos un ejemplo de la implantacion de ésta en Castilla y Ledn, Extremadura, Cas-
tilla la Mancha, Baleares y Madrid donde existe una normativa que regula el procedimiento
de autorizacion de modificacion de la jornada escolar en los centros sostenido con fondos
publicos en Educacion Infantil y/o Primaria. Ademas hay 14 Comunidades Autonomas que
incorporan la jornada continua opcional.

6.3.2.3. Las actividades extraescolares

Las actividades extraescolares se han convertido en un complemento de la jornada esco-
lar de muchos ninos y en un desahogo para los padres con una agenda laboral demasiado
apretada. Actualmente la mayoria de los colegios ofertan este tipo de actividades, que suelen
desarrollarse al mediodia o por la tarde, una vez finalizada las clases lectivas. Son de caracter
obligatorio para el centro y opcional para los alumnos.

Los expertos sefialan que las actividades extraescolares son Utiles en la medida en que
favorecen el desarrollo personal del nifio y que éste debe vivilas como una experiencia
ludica, como un tiempo dedicado al juego distinto a las clases convencionales. Tampoco se
puede abusar de ellas. Un nifio no esté preparado para soportar una jornada de adulto y una
sobresaturacion puede ocasionarle estrés emocional.
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6.3.2.4. Iniciativas concretas

— Las Escuelas Infantiles

Las Escuelas Infantiles son centros educativos para nifos y nifias hasta los 3 o los 6
aflos. En estas escuelas encontramos un recurso para colaborar en la conciliacion entre la
vida personal, familiar y laboral ya que la mayoria de centros publicos ofrecen sus servicios
desde las 07:30 y hasta las 17:30 horas de la tarde, estando la comida integrada como una
actividad educativa mas del Centro.

Ademas, en diversas autonomias se esta impulsando la creacion de centros infantiles
asociados a poligonos industriales para asi facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar
y laboral.

— Programa Madrugadores

El Programa “Madrugadores”, también gratuito y llevado a cabo por en Castilla y Ledn,
regulado por el Decreto 29/2009, de 8 de abiril, consiste en la ampliacion del horario de aper-
tura de los colegios en los que se oferta este servicio durante todos los dias lectivos, desde
las 7.30 horas hasta el inicio de las clases, por lo que esta disefiado para conciliar la vida
laboral familiar y la escolar y, especialmente, para facilitar la atencion de nifos y nifas cuyos
padres tienen un horario laboral que no coincide con el escolar.

Este programa dispone de un monitor por cada 18 alumnos, a los que se sumaré otro
cuidador adicional siempre que se supere esta cifra y sus multiplos. En el caso de los esco-
lares con necesidades educativas especiales, cuentan con un monitor por cada 6 alumnos
y, a partir de esta cantidad, habra dos monitores, a los que se sumara otro por cada seis
escolares. Los monitores especificos perteneceran a una empresa contratada a tal efecto por
la Direccion Provincial de Educacion.

— Aulas de Cunas

Llevado a cabo por la organizacion ‘Mensajeros de la Paz’ en Madrid, el Aula de Cunas es
un programa que acoge a menores de entre O y 12 meses en horario continuado de mafiana
y tarde. A través de las Aulas de Cunas se atiende a los nifos en sus necesidades basicas
diarias. En ella responsables de la ONG trabajan, a través de la estimulacion y los juegos, el
desarrollo de los ninos y ninas, de una manera integral.

— La Merienda

Es un programa llevado también a cabo por la organizacion Mensajeros de la Paz en
Madrid. La Merienda es otro programa cuyas acciones fundamentales estan centradas en la
atencion a las necesidades basicas de los nifos y nifas, aprendizaje de pautas de compor-
tamientos, educacion en habitos saludables y, sobre todo, acciones ludicas y estimulantes a
través del juego y la animacion, para lograr que los menores tengan un espacio donde poder
jugar después del colegio, al mismo tiempo que adquieren una educacion, se divierten y
desarrollan su creatividad.

Esta destinado a menores de edades comprendidas entre 2 y 6 anos, tras el horario
escolar. En este caso, los centros donde se integra este programa se dirigen a familias en
situacion de desigualdad social, de escasos recursos econémicos, baja cualificacion y for-
macion, generalmente muijeres con cargas familiares no compartidas, familias en el umbral
de la pobreza, o inmigrantes muchas veces en situacion irregular.
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— Programa Tardes en el cole

Es un programa gratuito que se lleva a cabo en la Comunidad de Castilla y Ledn en aque-
llos centros que tienen implantada la jornada continua (Orden EDU 995-2009). El programa
Tardes en el cole comienza tras la finalizacion de las actividades extraescolares® vy, junto a
éstas, pretende favorecer la conciliacion de la vida personal, laboral y familiar.

— Programa de Centros Abiertos

El Programa Centros Abiertos es un servicio complementario de conciliacion de la vida
personal, familiar, escolar y laboral que se desarrolla en colegios publicos de Educacion Infantil
y Primaria de distintas CCAA, entre ellas Madrid y Castilla y Ledn.

Consiste en la apertura, los dias laborables no lectivos y los sabados laborables de octu-
bre a junio, asi como de lunes a viernes durante el mes de julio, de los centros publicos que
ofertan este programa. Centros Abiertos dispone por cada 30 alumnos de dos monitores v,
por cada 17 escolares mas se incrementara la figura del cuidador.

En Castillay Ledn este programa, aunque gratuito como los anteriores “Tardes en el cole”
y “Madrugadores”, establece de forma excepcional y solo durante el periodo vacacional de
verano, una férmula de copago.

Como objetivos destacan los de ofrecer un espacio ludico y educativo para las nifias y
los nifos de 3 a 12 ahos y colaborar con la sociedad en la conciliacion de la vida familiar y
laboral.

— Proyecto 11x11

Este proyecto integra los llamados Colegios 71x11 con la idea de facilitar la apertura de algu-
nos centros educativos durante 11 horas al dia, 11 meses al afio. Se ha desarrollado un ensayo
piloto del proyecto ‘11x11’ en tres centros educativos asturianos. La idea es que la medida se
extienda a mas colegios del Estado para facilitar la conciliacion de la vida familiar y laboral.

Asi, con la puesta en marcha del Proyecto 11x11 se pretende posibilitar, a través de
diversas actuaciones que un nifo o nina durante los periodos lectivos pueda permanecer en
el centro educativo, tras el comedor, hasta las 18:30 horas de la tarde. Durante este tiempo
los menores participan en actividades de juego libre, juego dirigido, animacién a la lectura,
tareas escolares, merienda, etc.

Los responsables del proyecto piloto han detectado varias necesidades como que exista
una oferta diversa y amplia de actividades durante los periodos no lectivos de Navidad,
Semana Santa, junio, julio y septiembre, capaz de dar respuesta a los padres y madres de
manera adecuada.

— Programas de Apertura de Centros a la Comunidad: “Apertura de Centros” y “Abiertos
por vacaciones”.

El Programa de Apertura de Centros a la Comunidad, es un proyecto financiado por el
Departamento de Educacion, con el objetivo de apoyar actividades impulsadas desde los
centros fuera del horario lectivo, bien subvencionando actividades que ya pudieran estar reali-
zandose, 0 bien para la puesta en marcha de nuevas actividades, con la finalidad de completar
la formacion integral de los alumnos y de conciliar la vida laboral y familiar de las familias.

23 Empiezan por tanto a las 18:00 horas de la tarde en la mayoria de los colegios.
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Se hace patente con este tipo de iniciativas que es voluntad del Gobierno de Aragoén,
conjuntamente con el resto de las Administraciones Publicas, impulsar todas las iniciativas
tendentes a favorecer la participacion educativa y la conciliacion de la vida personal, familiar
y laboral, desarrollando programas, servicios y actividades que permitan poner las infraes-
tructuras educativas al servicio de la comunidad y de los ciudadanos en el entorno en que
éstas se desarrollan.

En concreto los programas “Apertura de Centros” y “Abiertos por vacaciones” son dos
iniciativas concretas del Gobierno de Aragén aprobadas por orden de 2 de abril de 2008, del
Departamento de Educacion, Cultura y Deporte. En ella se fijan las bases de funcionamiento
de estos programas para los centros publicos de educacion infantil, primaria y educacion
especial dependientes del Departamento de Educacion, Cultura y Deporte.

El Programa “Apertura de centros” impulsa la realizacion de actividades complementarias
y extraescolares, las actividades que corresponden al comedor escolar asi como la presta-
cion de servicios educativos complementarios a los alumnos en los centros docentes. Los
centros educativos que las llevan a cabo deben ampliar el horario de uso de las instalaciones
y servicios del centro para facilitar la realizacion de actividades, anticipando obligatoriamente
su apertura en el caso de que exista demanda de las familias, intensificando la realizacion
de actividades en el horario correspondiente al comedor escolar, retrasando con la misma
finalidad el cierre de las instalaciones y proponiendo actividades para su realizacion en fin de
semana o fiestas locales.

El Programa “Abierto por vacaciones” impulsa la realizacion de actividades en los centros
docentes publicos de Educacion especial, infantil y primaria durante los periodos vacacionales
de septiembre, Navidad, Semana Santa, junio y julio. Las actividades van dirigidas prefe-
rentemente al alumnado del propio centro docente. No obstante, también pueden incluirse
actividades dirigidas a otros alumnos.

Las actividades propuestas y finalmente llevadas a cabo por los centros docentes corres-
ponden a alguno de los siguientes tipos: servicios educativos de guarderia y comedor escolar,
actividades complementarias a realizar fuera del horario lectivo, participacion en el programa de
Aulas de Innovacion: naturaleza, arte y cultura en Aragon, actividades extraescolares de conte-
nido transversal (educacion democratica, convivencia, salud, consumo, coeducacion, medio-
ambiente, etc.), animacion a la lectura, biblioteca y sala de estudio, actividades y campeonatos
deportivos, tecnologias de la sociedad de la informacion y el conocimiento, practicas comunica-
tivas de idiomas, actividades de contenido cultural e intercultural, actividades de ocio y tiempo
libre, actividades para padres y madres, actividades de animacién sociocultural abiertas a la
comunidad, otras actividades extraescolares en fin de semana, fiestas locales o vacaciones.

Los centros que deseen desarrollar cualquiera de los dos Programas deben elaborar el
proyecto de participacion y lo someteran a la aprobacion del propio Consejo Escolar del Cen-
tro. La finalidad ultima de los proyectos que finalmente se aprueban dentro de los Programas
“Apertura de Centros” y “Abierto por vacaciones” contempla:

a) Proyectar la imagen del centro educativo en su entorno proximo.

b) Favorecer la convivencia escolar entre los distintos miembros de la comunidad edu-
cativa y en relacion al entorno escolar.

c) Intensificar las relaciones entre profesorado, alumnado y familias, de modo que se
alcancen los objetivos socioculturales del centro escolar y se establezcan lazos méas
soélidos con las instituciones y entidades de la comunidad.
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d) Ampliar el ofrecimiento de servicios al alumnado y a las familias.

e) Multiplicar la organizacion de actividades complementarias y extraescolares, parti-
cularmente antes y después del comienzo de las actividades lectivas y en el tiempo
de mediodia. Ademas podran promoverse actividades para su realizacion en fin de
semana, en fiestas locales o en vacaciones.

f) Aprovechar las posibilidades de mejora del espacio y las infraestructuras escolares

para favorecer el uso de los centros escolares como lugar de encuentro del conjunto

de la comunidad educativa, en periodo lectivo y vacacional.

Utilizar los recursos del entorno proporcionados por otras Administraciones Publicas y

Organizaciones sociales y econdmicas como apoyo al proyecto de apertura del centro.

El Programa de centros abiertos en Secundaria se desarrolla a través de proyectos que
los Institutos y/o secciones de educacion secundaria desarrollaran conjuntamente con los
municipios, corporaciones o entidades locales.

El programa tiene como objetivo general proporcionar a sus destinatarios el desarrollo
de un proceso educativo que les ayude a desarrollar actitudes, habilidades sociales y para la
convivencia, potenciar sus habitos de participacion asociativa, fomentar habitos saludables y
actitudes de respeto a los otros y al medioambiente, comprender la importancia del ocio par
la salud y el bienestar individual y colectivo, asi como fomentar el empleo de su tiempo libre
como agente preventivo de la inadaptacion social, el convencimiento de que el desarrollo de
determinadas actividades recreativas y de ocio son educativas por si mismas y contribuyen
a su desarrollo personal y social. Ademas, pretende ser una ayuda para potenciar la par-
ticipacion de toda la comunidades escolar: municipios, corporaciones o entidades locales,
profesorado, padres y madres, alumnos y personal de servicios; permitiendo rentabilizar los
espacios y equipamientos de los centros de ensenanza.

Q

6.3.3. HORARIOS TELEVISIVOS
6.3.3.1. Horarios infantiles

En la actualidad la reforma de los horarios en los centros educativos y la tendencia cada
vez mas pronunciada hacia la implantacion de la jornada continua en éstos, lleva a que el
tiempo transcurrido en casa, sobre todo por las tardes, aumente. Este hecho obliga a la
mayoria de los padres a dejar a los niflos en casa un mayor nimero de horas, a veces sin
poder prestarles toda la atencién que una perfecta conciliacion de sus facetas personal,
laboral y familiar les permitiria.

En este nuevo contexto social, los medios de comunicacion, y en particular, la television,
juegan un papel fundamental y por ello han sido una materia muy abordada en las Ultimas
décadas por las ciencias sociales, asi como un fendmeno sobre el que se presta especial
atencion desde la Administracion Publica en lo referente a la regulacion de sus contenidos y
por ello constituye uno de los objetivos prioritarios del gobierno en esta materia.

Asi, desde el afio 2004 el Gobierno viene realizando un informe anual de evaluacion sobre
la Autorregulacion de Contenidos Televisivos e Infancia, cuyos principales objetivos son:

— Mejorar la eficacia en la proteccion de los menores como espectadores televisivos en

la franja horaria de su proteccion legal.

— Evitar el lenguaje indecente o insultante.
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— No incitar a los nifios a la imitacion de comportamientos perjudiciales o peligrosos
para la salud.

— Evitar la emision injustificada de mensajes o escenas inadecuados (sexo Yy violencia
explicita, entre otros) para los menores en franjas propias de la audiencia infantil.

— Garantizar la privacidad, dignidad y seguridad de los menores cuando aparecen o son
mencionados en los contenidos televisivos.

— Promover la proteccion y desarrollo de los derechos de la infancia por parte de los
medios de comunicacion y de sus profesionales, y fomentar una adecuada alfabeti-
zacion de los niflos y nifas.

— Fomentar el control parental y promover medios técnicos eficaces que permitan a los
padres informarse adecuadamente sobre los contenidos televisivos y gjercer su respon-
sabilidad ante los menores (cddigos de acceso, programas de “bloqueo”, EPG’s).

— Difundir de forma amplia y periddica los contenidos del Cédigo a través del medio
televisivo, en espacios de gran audiencia (la calificacion de contenidos).

— Fomentar el uso responsable de la television y otros medios audiovisuales mediante
campanas de sensibilizacion.

La Asociacion para la Autorregulacion de la Comunicacion Comercial ha comenzado

a evaluar las quejas recibidas en materia de publicidad, de acuerdo con lo previsto en el
Codigo?*. En los cuatro informes llevados a cabo hasta el momento, entre los afios 2004 a
2009, la evolucién de las quejas presentadas se muestra en la Figura 6.1.

En ella se observa un incremento del nimero de quejas en el segundo informe, hasta las

359, mientras que en los siguientes se puede apreciar una reduccion, llegandose en el 2009
alas 125 quejas.

W FIGURA 6.1

Evolucion de las quejas presentadas en materia de publicidad televisiva

ujhh[

1¢" Informe 2° Informe 3° Informe 4° Informe

Fuente: Informes de evaluacion sobre la aplicacion del Codigo de Autorregulacion de Contenidos Televisivos e Infancia — Ministerio
de la Presidencia

24 Los espectadores pueden presentar sus quejas a través de la Web www.tvinfancia.es las cuales son atendidas
por las distintas cadenas televisivas.
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En cuanto al contenido de las quejas recibidas, observamos un incremento significativo
en el ultimo informe de la difusién inadecuada de contenidos por calificacion (43,1 quejas),
asi como un incremento del nUmero de quejas relacionadas con la exposicion de violencia en
los programas televisivos, 37 quejas. La emision de tematica conflictiva también ha sufrido un
incremento en cuanto al nUmero de quejas en el Ultimo informe, si bien en el informe anterior
habia experimentado una reduccion significativa. Las quejas por emision de escenas de sexo
se reducen hasta un 9,4, no obstante es significativo destacar el importante aumento que se
observa en el tercer informe llegando hasta 39,4 quejas.

B FIGURA 6.2

Distribucion de quejas presentadas a las principales cadenas de television por temas

60
M 1¢ Informe

M 2° Informe
] 3% Informe

4° Informe
43,1
39,4

40 37,3

30,7

22,7
21,0

20 16,7

3,1
Comportamiento Violencia Sexo Temética Difusion
social conflictiva inadecuada por
calificacion

Fuente: Informes de evaluacion sobre la aplicacion del Cédigo de Autorregulacion de Contenidos Televisivos e Infancia. Ministerio
de la Presidencia

Junto a estos informes, destacamos un estudio de Asociacion Valenciana de Consumido-
res y Usuarios el cual sefiala que existe una deficiencia de programas infantiles especificos en
las principales cadenas televisivas. Segun el citado informe, a pesar de que existen progra-
mas de calidad dirigidos al publico infantil con una funcién educadora y de entretenimiento
positiva, en general la emision de este tipo de programacion es escasa en la mayoria de las
cadenas abiertas de television. Segun el informe, los menores estan expuestos, entre otros,
a programas que transmiten violencia, sexismo, infidelidades, falta de respeto hacia iguales,
falta de respeto hacia padres o educadores, vision superficial del sexo, morbosidad por la
vida ajena o uso de un lenguaje soez. Ademas, en los dibujos animados, junto a ejemplos de
calidad, coexisten otros que emplean técnicas visuales agresivas para captar toda la atencion
del menor y que tienen contenidos violentos.

De hecho, entre las ocho cadenas estudiadas por este informe tan sélo una dispone de
programacion infantil en las tardes de lunes a viernes, momento en que mas del 52% de los
menores ve la television tras salir del colegio. Por las mafianas, durante los dias laborables,
cuatro de las ocho cadenas ofrece programacion infantil a primera hora de la mafiana por un
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espacio de tiempo de una a dos horas y media. En dias festivos, seis de las ocho cadenas
estudiadas incorporan en su parrilla programacion infantil por las mafanas y ninguna de ellas
lo hace por las tardes.

Durante la semana, la oferta que tienen los nifos por la tarde consiste en telenovelas,
programas sobre crénica social, de actualidad y del corazén, reality shows, programas de
testimonios, concursos, series o peliculas no recomendadas para menores de 13 afios, avan-
ces de programas no recomendados a menores o0 espacios sin ningun tipo de clasificacion en
cuanto a edad. También sefiala el informe que en el tramo de horario de superproteccion, los
nifios estan expuestos a un bombardeo de publicidad que tiene a la poblacién infantil como
objetivo directo de sus mensajes para la promocién de productos.

6.3.3.2. Horarios nocturnos

En la temporada 2008-09 se ha alcanzado un nuevo récord absoluto de consumo de
television: 235 minutos al dia por persona. Queda claro con esta nota que las personas, en
media, dedicamos una gran parte de nuestra faceta personal de ocio a ver la television.

Este hecho, sumado a que aquellos programas televisivos que se realizan a altas horas
de la noche son los mas vistos, pone de manifiesto un fallo en la conciliacion de la vida de
las personas, laboral y familiar, con su faceta personal, ya que se estan desplazando deter-
minadas actividades incluidas dentro del desarrollo de su faceta personal, entre ellas el hecho
de ver la television, a las Ultimas horas del dia. Esto provoca indudablemente un cambio de
horarios, que lleva a no respetar las horas de suefio lo que puede afectar al rendimiento de
los trabajadores, como se compureba en Rosekind et al. (2010).

Més de la mitad de la poblacion activa duerme menos de siete horas y una cuarta parte
tiene trastornos para alcanzar el descanso, segun datos de la Sociedad Espafola del Suefio
(SES). Indica ademas que deberiamos dedicar un tercio de la jornada a dormir, pero cada vez
es mas dificil encontrar tiempo. Los horarios de trabajo, los desplazamientos, las ocupaciones
familiares, el cuidado de los hijos, el ocio, etc. van restando horas al reposo nocturno, con el
consiguiente reflejo en el modo de vida y la salud.

237 |












7. Conclusiones

Este informe presenta una vision general de la organizacion del tiempo de trabajo con
especial atencion a los fendbmenos de la conciliacion de la vida laboral y familiar y el absen-
tismo. Se trata de elaborar una guia de referencia que contenga los elementos de la organi-
zacion del tiempo de mayor relevancia econémica y social. Dada la amplitud de la tematica
y el objetivo generalista del informe, el estudio se centra en los aspectos fundamentales del
fenémeno, destacando una serie de factores que deberian servir para la realizacion de analisis
mas profundos.

La descripcion general se ha completado, en primer lugar, desde una perspectiva secto-
rial, puesto que existen diferencias significativas en este ambito. Ademas, se ha enmarcado
en un contexto mas amplio como es el del uso del tiempo, que es el elemento que debe
servir de referencia. Finalmente, se han dedicado dos capitulos a analizar distintas medidas de
conciliacion desde las perspectivas de las instituciones publicas y de las empresas privadas,
ya que las iniciativas recientes proporcionan una idea de la situacion y de la orientacion social,
politica y econémica de la cuestién en nuestro pais.

Que la organizacion del tiempo es un problema de caracter global parece evidente. El
actual entorno internacional determina una tendencia seguramente imparable hacia la regu-
lacion y el interés en estas cuestiones. Una politica independiente o aislacionista en este
aspecto podria propiciar la aparicion de diferencias que incidan en la productividad y en la
competitividad de cada pais. Como ejemplo se puede decir que la Unién Europea en sus
Directivas esta considerando de manera creciente estos aspectos vy, en esta linea, existen
ya numerosas empresas que estan adoptando medidas a titulo individual, normalmente con-
sensuadas con los representantes sindicales, lo que significaria tanto la sensibilizacion de los
encargados de la gestion empresarial y sindical hacia estos temas, como el reconocimiento
de que un mejor ambiente laboral puede ser un elemento estratégicamente relevante a la hora
de medir la competitividad y la productividad de las empresas.

Asi, ante este caracter global de la organizacion del tiempo de trabajo y la conciliacion
laboral, el estudio dedica sus primeras paginas a un planteamiento general de la problematica,
partiendo desde una perspectiva europea, y a contextualizar el resto del informe.

La perspectiva europea de la organizacion del trabajo

Una de las primeras conclusiones obtenidas es la diversidad de formas de organizacion
del trabajo existentes en Europa, asi como una elevada heterogeneidad, puesto que aparece
una brecha entre paises de mas de 14 puntos en tasa de paro y mas de 30 en tasa de
empleo, lo que determina un entorno en el que no resulta sencillo implementar politicas de
caracter general.

Atendiendo al género, las diferencias en la tasa de empleo también son significativas y, asi,
en la mayoria de los paises considerados, el hombre presenta una tasa 10 puntos porcen-
tuales superior a la ofrecida por la mujer, llegando incluso a superar los 20 puntos en algunas
zonas del Sur de Europa. No obstante, se constata que estas diferencias han disminuido en
el interior de cada pais, aunque, por otro lado, han aumentado entre paises, lo que por su
parte podria estar indicando la presencia en Europa de al menos dos velocidades distintas
en lo relativo a la igualdad de género en el mercado de trabajo.

El sexo también marca distinciones en cuanto a los tipos de jornada o contrato, asi como
en las motivaciones para elegir entre una jornada u otra. De media en Europa, la contratacion

1241



1242

CESA Organizacion del trabajo, conciliacién y absentismo

temporal y a tiempo parcial, sobre todo estas Ultimas, son méas habituales entre las mujeres. La
promocion del trabajo a tiempo parcial, no solo en el ambito femenino, es un aspecto a tener en
cuenta ya que puede ser un elemento que ayude a una distribucion mas igualitaria del tiempo
dedicado a las responsabilidades familiares y/o a las tareas domésticas, cuestion en la que
Holanda se presenta como pais pionero con una tasa de empleo a tiempo parcial del 48,3%.
En esta linea, las motivaciones que se ocultan tras la aceptacion de un trabajo a tiempo parcial
hacen también necesario un andlisis por género, ya que la brecha entre hombres y mujeres que
justifican este tipo de jornada por razones familiares es ciertamente elevada.

En el marco europeo, en torno a uno de cada cinco trabajadores tiene un contrato a tiempo
parcial, 1o que es mas habitual en el Norte de Europa, y es precisamente este segmento de
trabajadores el que muestra una mayor satisfaccion con el nimero de horas trabajadas y con el
grado de conciliacion. Sin embargo, también es destacable que en los paises del Este y en los
recientemente integrados en la Unién Europea hay un porcentaje significativo de trabajadores
que preferirian tener un empleo a jornada completa, ya que en su caso trabajar a tiempo parcial
no es una eleccion, sino el resultado de no haber encontrado otro tipo de trabajo.

Otro aspecto a destacar del estudio es la percepcion de que la conciliacion parece estar
mas asociada a la cuestion de la autonomia en el trabajo que con el grado de intensidad
de esfuerzo realizado. Este aspecto engarza con las préacticas organizativas recientes en el
mundo empresarial que estan pasando a enfatizar estructuras de mando mas horizontales,
con mayor autonomia de los trabajadores y una mayor presencia del trabajo en equipo, asf
Ccomo una progresiva evolucion hacia la flexibilizacion laboral, elementos que son fundamenta-
les para incrementar el grado de satisfaccion de los trabajadores al permitir, en parte, alcanzar
un mayor equilibrio entre vida personal y familiar. Los datos disponibles muestran, una vez
mas, una clara division geografica, dado que en el norte de Europa aparecen estructuras
empresariales mas participativas que en el sur y en el este, donde predomina una division
mas vertical de la autoridad. Es asf destacable el caso de Espafia donde, junto con Inglaterra,
Francia, Portugal y algunos de los Paises del Este, se obtiene un bajo nivel de autonomia
sumado a una menor exigencia e intensidad del trabajo (Karasek, 2008).

Asi, a medida que se avanza en el estudio, se detecta que en la satisfaccion de los
trabajadores inciden otros elementos que no forman parte de la atmdsfera laboral, sino que
estan mas relacionados con su vida privada y familiar. Sin embargo, es destacable que hasta
la fecha muchas de las medidas que se han implementado en el ambito de la conciliacion en
Europa han ido encaminadas a favorecer la conciliacion laboral y familiar de las mujeres (si se
tiene en cuenta el trabajo remunerado y doméstico, las mujeres finalizan el dia con una carga
horaria superior a la de los hombres), y sélo algunos paises han pasado a considerar también
el desajuste entre los tiempos laborales y familiares de los varones. Esta realidad puede ayudar
a explicar, en parte, el por qué los hombres son los que manifiestan mayores dificultades para
compatibilizar el trabajo con las responsabilidades de la familia, ya que por regla general son
los que mantienen su trabajo a jornada completa mientras que las mujeres optan por otras
alternativas laborales. De hecho, en todos los paises sin excepcion las mujeres estan mas
satisfechas que los hombres en cuanto al equilibrio entre vida privada y laboral, y son, de
nuevo, los europeos del sur los que tienen mas dificultades para conciliar ambas.

No obstante, cada vez es mayor el debate generado sobre la libre eleccion dentro de la
familia acerca de quién debe hacerse cargo de las responsabilidades familiares, lo que per-
mitiria llegar a una distribucién de las tareas domésticas mas equitativa en la pareja.
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De nuevo, la implementacion de estas medidas es muy diferente de unos paises a otros,
pudiendo ademas destacar que estudios realizados sobre la efectividad de las mismas, como
las licencias y permisos laborales, indican que en general éstas son usadas si estan retribuidas
y conllevan una buena proteccion del empleo, ya que un sistema inadecuado de licencias
esta abocado a una gestion poco eficiente de la atencion a la infancia y a la dependencia. Las
licencias no retribuidas no suelen ser accesibles para la gran mayoria de familias con nifios
pequenos, por lo que no son efectivas.

Los permisos por maternidad son los mas extendidos y los que presentan mayores
similitudes por paises. En la actualidad todos recogen como minimo las catorce semanas
obligatorias para la madre antes y después del parto. Sin embargo, la mayoria superan estas
14 semanas y la cuantia de la remuneracion puede variar en funciéon de la duracion de la baja,
aunque suele oscilar entre el 80% y el 100% del salario. En Espafia el permiso es de dieciséis
semanas remuneradas al 100% del salario.

Los permisos por paternidad son permisos reservados a los padres y son reconocidos
como un derecho intransferible en los paises nérdicos. La duracién es muy variable e inferior
a los de maternidad. La duracion mas frecuente es de menos de 10 semanas y en muchos
casos se sitla en torno a los 15 dias remunerados. Hay excepciones, como es el caso de
Suecia o Islandia, donde el permiso puede extenderse por encima de los dos meses.

Otro aspecto del entorno laboral que afecta a la capacidad de los trabajadores de gestio-
nar su tiempo libre es la reduccion del maximo legal de la jornada laboral. Sila duracion media
de la jornada de trabajo en Europa es de 40 horas, todo lo que se trabaja por encima de este
tiempo son horas adicionales, siendo de nuevo destacable las diferencias observables entre
paises. En la Europa continental y los paises escandinavos algo mas del 15% de los traba-
jadores permanecen en el trabajo por encima de las 40 horas, mientras que este porcentaje
asciende al 22% en Irlanda y Reino Unido. En Europa del Sur y del Este se alcanza el 30%.
Lo que parece evidente es que cuantas mas horas se trabaja se esta en peor disposicion
para equilibrar trabajo y familia, tal y como evidencian los datos cruzados en el estudio sobre
ambas cuestiones.

Mercado laboral y jornada de trabajo en Espaiia

Después del analisis global se hace necesaria una vision general del mercado laboral que
permita enmarcar todos los aspectos tratados previamente en un contexto mas concreto que
el europeo. El marco donde se centra la atencién es el mercado de trabajo espafiol, con una
referencia final a la Comunidad Autbnoma de Aragoén.

En Espafa, en sintonia con la media de Europa, tan sélo el 12,8% de los trabajadores
tiene un contrato a tiempo parcial, detectandose también diferencias por sexo; en concreto
un 23,0% de las mujeres espanolas cuenta con un contrato a tiempo parcial frente al 4,9%
de los hombres. Ademas, las motivaciones para aceptar este tipo de jornada son claramente
contrapuestas: mientras los hombres lo hacen con un objetivo formativo, las mujeres lo acep-
tan por obligaciones familiares.

En cuanto a la divisién entre jornada continuada y partida, cabe también destacar que
la primera ha ido ganando presencia relativa en los Ultimos afios tanto en la industria como
en los servicios (donde ya es mayoritaria), mientras que en la construccion la jornada partida
sigue siendo la imperante. Atendiendo al tamano de la empresa, esta Ultima jornada tiene un
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mayor peso en las de dimension reducida, mientras que son las de méas de 50 trabajadores
las que se decantan por la jornada continua, aunque la tendencia en los Ultimos afios ha sido
justamente la inversa.

Respecto a la duracion total de la jornada, las horas efectivamente trabajadas se han
reducido en términos globales en Espana, sobre todo para los hombres. Es el sector industrial
el que presenta una mayor duracion de la jornada a tiempo parcial, mientras que la completa
supone una mayor cantidad de horas en la construccion. En términos de dimension de la
empresa, las de mayor tamano utilizan menos intensivamente a los trabajadores contratados
a tiempo completo y mas a los de tiempo parcial, presentando un mayor volumen de horas
extraordinarias.

En lo referente a la perspectiva de los ocupados, hay que tener en cuenta que la partici-
pacion en la actividad productiva puede ser por cuenta propia o ajena, en el sector publico
o privado, y que estos elementos pueden condicionar distintas formas de organizacion del
tiempo dedicado al trabajo.

En esta linea, es destacable que la condicion de trabajador a tiempo parcial surge funda-
mentalmente en el grupo de asalariados del sector privado, mientras que ser propietario de
una empresa supone trabajar con mas frecuencia a tiempo completo. También que las horas
concretas dedicadas a actividades productivas son méas en los Empleadores y Empresarios
sin asalariados y auténomos, incluidos miembros de cooperativas, y que las mujeres dedican
menos horas al trabajo en todas las categorias, pudiendo resefiar que en el sector publico es
donde las diferencias por género son las menores.

Para terminar, el estudio muestra que las diferencias por Comunidades Auténomas son
notables, tanto en términos de tipos de jornadas, como en las horas trabajadas, en la pro-
ductividad o en la utilizacion de horas extraordinarias. Esto indica que las medidas a adoptar
deben tener en cuenta los hechos diferenciales.

Los distintos tipos de organizacion del trabajo en Espaiia

La actividad laboral esta destinada a la realizacion de un trabajo productivo por el cual
se percibe una remuneracion y el andlisis de las interacciones entre la vida laboral, familiar y
personal, a través de las distintas formas de organizacion del tiempo, es otra de las cuestiones
analizadas a lo largo de este estudio.

Asi, en el marco del entorno laboral, la organizacion del tiempo debe velar por una mejora
en la racionalizacion de los horarios, persiguiendo que éstos sean mas flexibles y permitiendo
la conciliaciéon de lo laboral con lo familiar y personal. No obstante, en el estudio se destaca
que una parte importante de las empresas espanolas siguen ancladas en la cultura del pre-
sentismo. La organizacion del tiempo en el trabajo y la racionalizacion de horarios laborales
deben, en consecuencia, reorientarse hacia una cultura de la eficacia buscando una mayor
productividad de las horas trabajadas e incluso permitiendo al trabajador disponer de su
propia organizacion del tiempo (mayor autonomia), para de esta manera, siendo responsable
de su trabajo, poder atender a sus responsabilidades familiares y satisfacciones personales.
En este sentido, cabe senalar que en Espana mas del 80% de los ocupados dice encon-
trarse satisfecho o muy satisfecho con el grado de autonomia, sin que aparezcan apenas
diferencias por sexo.
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En cuanto al andlisis del modo en el que trabajo y tiempo son distribuidos por los ocupa-
dos espanoles, destaca que los que trabajan fines de semana (el 51,4%), lo hacen a través de
una extension de su jornada laboral, cuestion que no aparece tan marcada para los trabaja-
dores cuya actividad se desarrolla entre semana (48,6%). Estos hechos redundan claramente
en la satisfaccion relacionada con la ocupacion desarrollada y con el estrés laboral.

Otro aspecto relevante a tener en cuenta en el estudio de la organizaciéon del tiempo,
dentro del ambito laboral, es el periodo de descanso destinado para comer, ya que si bien
la mayor parte de los ocupados (el 68,2%) se desplaza al domicilio, el resto (un nada des-
preciable 31,8%) come en el puesto de trabajo, bar, restaurante o comedor de la empresa.
LLa opcion de comer fuera de sus domicilios suele atender a razones de lejania del puesto de
trabajo y los costes suelen ser asumidos habitualmente por el propio trabajador.

Y es a partir de la idea del ahorro del tiempo destinado en los desplazamientos que
surgen nuevos conceptos de trabajo, los cuales se centran en el no desplazamiento y en
la utilizacion del domicilio familiar, hoteles, etc. como nuevos lugares de trabajo. El trabajo
fuera del centro requiere de un alto nivel organizativo y de autogestion. El empleado debe
entender que su autonomia implica resolver algunos problemas por su cuenta, sin el res-
paldo inmediato de la organizacion para la cual trabaja. Surge asi el teletrabajo (e-working)
o trabajo a distancia. Segun los datos de Sanchez Mangas (2005) esta forma organizativa
suponia en Espafna un 4,9% de la poblacion activa, cifra lejana a la ofrecida por algunos
paises europeos.

Respecto a la valoracion del tiempo para la vida personal, resulta interesante puntualizar
que en los hombres mejora con la edad mientras que para las mujeres tiene forma de “U”
invertida, es decir, es manifiestamente peor en las edades intermedias, coincidiendo con los
periodos reproductivos y de mayor promocion profesional. Sin embargo, por niveles educa-
tivos frente a una cierta estabilidad en la satisfaccion del tiempo disponible por parte de los
hombres, en las mujeres la satisfaccion crece con el nivel formativo.

Una vez valorada, en términos globales, la satisfaccion con el tiempo dedicado a cues-
tiones personales, el estudio profundiza en los usos concretos del mismo, como el cuidado
de personas dependientes, las tareas domeésticas y el ocio puro. El andlisis de la estructura
familiar desvela que en torno al 62% de los ocupados vive con el conyuge, porcentaje que
desciende al 50% cuando se habla de parejas con hijos. Los nifos menores de 3 afos quedan
al cuidado de la mujer, y un 27% afirman hacerse cargo ellas solas en la circunstancias oca-
sionales que implica tiempo de la jornada laboral, mientras que ésta es una opcién escogida
sélo por el 5% de los hombres. El cuidado de los nifios por parte de familiares, vecinos o
amigos sin remuneracion se encuentra en el tercer lugar de las opciones que muestran las
mujeres, con un 20%, mientras que menos del 10% de los hombres apuntan esta opcion.
Finalmente, atendiendo al grado de satisfaccion de los ocupados con el tiempo que dedican
a sus hijos, cabe destacar que esta valoracion esta en funcion del género y de la edad. Asi,
la satisfaccion por cuidar a los hijos es superior en los hombres, excepto en mujeres de mas
de 55 anos, lo que pone de manifiesto que las mujeres con edad intermedia dedican mas
horas al cuidado de los hijos pero se declaran menos satisfechas.

Por ultimo, en el marco de las medidas de conciliacion, resulta interesante resaltar que
en Espana un porcentaje significativo, el 24,2% de las mujeres y el 23,3% de los hombres,
manifiesta que la baja por maternidad y paternidad perjudica su desarrollo profesional, lo que
en consecuencia requiere un importante cambio de mentalidad.
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La conciliacion desde el punto de vista de la empresa: el absen-
tismo

La conciliacion, en consecuencia, no es un tema relativo Unicamente a la esfera de los
trabajadores, sino que también las empresas tienen mucho que hacer al respecto y se pueden
ver beneficiadas al adoptar determinadas medidas. Por ello, este estudio dedica una parte
a tratar el absentismo laboral, al ser éste un problema que determinados analisis relacionan
con la falta de medidas conciliadoras en la empresa.

El absentismo es un factor negativo en la productividad que origina un encarecimiento
del precio de los productos, al tener el efecto de un incremento de la mano de obra para
obtener el mismo producto. Ademas, es un problema dificil de abordar y de cuantificar, ya
que el Unico absentismo computable es el fisico, puesto que el presencial (dedicacion de las
horas de trabajo a otras actividades sin modificacion del espacio fisico, incluso la meditacion)
no es directamente observable, por lo que no es medible.

En lo relativo al absentismo fisico, excluyendo de su computo las vacaciones y festivos,
resulta interesante destacar que en diez ahos su aumento se ha cifrado en un 52,5%, alcan-
zando en consecuencia un total de 68,2 horas no trabajadas por empleado y ano de media
en 2009.

Dentro de este absentismo, las bajas por incapacidad laboral transitoria (ILT) ocupan
el primer lugar, con un peso que ronda el 80% y con las consiguientes perdidas de pro-
ductividad que ello supone. Por su parte, los expedientes de regulacion, los permisos
remunerados y la formacion del trabajador a cargo de la empresa suponen otro 18% vy el
absentismo no justificado en torno al 2%. No obstante, existe una parte de absentismo
laboral no justificado que se oculta bajo la incapacidad temporal, principalmente por la
simulacién de dolencias falsas, con importantes repercusiones econdmicas. Este tipo de
absentismo, denominado “absentismo medicalizado” (Nova, 1996), es muy dificil de cuanti-
ficar al no poder diferenciar las dolencias reales de las fraudulentas. Este tipo de ausencias
voluntarias suelen ser un reflejo del descontento o actitud negativa de los empleados con
respecto al trabajo.

En términos sectoriales, la industria es la rama de actividad que registra las tasas mas altas
de absentismo (de media 95,5 horas), seguida de los servicios (74,4 horas) y la construccion
(62,2 horas). Por otro lado, la dimension marca también diferencias y, en esta linea, se observa
como las horas de trabajo perdidas aumentan con el tamafo de la empresa.

Una mirada mas detenida sobre la ILT confirma que su evolucion, afortunadamente, se ha
estancado en los ultimos anos, aunque sigue siendo superior a las 50 horas. En este sentido
destaca el comportamiento de Aragon respecto a Espafia puesto que presenta unos valores
de incidencia y prevalencia de los accidentes de trabajo por debajo de la media nacional,
aunque la duracion de las bajas es superior. Es decir, en Aragdn se producen menos acci-
dentes pero mas graves en términos de dias perdidos.

También resulta interesante destacar que en Aragén las horas efectivamente trabajadas
son menos que la media nacional, debido a los trabajadores a tiempo completo en construc-
cion (una diferencia de mas de 3 horas mensuales) y los de tiempo parcial en industria (13
horas de brecha). No obstante, en cuanto al total de horas no trabajadas, Aragén con 70,5
horas anuales no se aleja mucho de la media, pero si de las mas de 90 horas del Pais Vasco
y de las 56,8 de Extremadura. Sin embargo, un analisis mas detenido de la cuestion sitta
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a Aragdn en peores posiciones vy, en esta linea, en términos de ausencias no justificadas la
Comunidad Auténoma se posiciona en tercer lugar, Io mismo que si se tiene en cuenta los
Expedientes de Regulacion de Empleo.

En ocasiones el absentismo fisico se relaciona tanto con la insatisfaccion del trabajo por la
tarea realizada, como con la posibilidad de obtener licencias extraordinarias para la realizacion
de asuntos privados o para la mejora de la conciliacion de la vida familiar. De hecho se ha
podido observar que aquellas empresas que facilitan la conciliacion reducen notablemente
el absentismo, sobre todo en la mujer ya que, en parte, es la que asume preferentemente
las tareas familiares.

La organizacion del trabajo en los sectores productivos espaioles

Hasta este punto el estudio de la conciliacién se ha abordado a nivel agregado, con
algunas referencias a los cuatro grandes sectores de actividad. Ahora bien, un analisis mas
completo del mismo hace necesario disponer de una vision con mas detalle, ya que la natu-
raleza de los procesos productivos por sectores varia considerablemente, lo que puede tener
consecuencias directas importantes sobre la organizacion del tiempo de trabajo e indirecta-
mente sobre el resto de actividades de los trabajadores.

En esta linea, dada la terciarizacion de la economia espafola, asi como el hecho de que
es en este sector en el que se produce una mayor incorporacion de la mujer al empleo, la
desagregacion se articula alrededor de 10 subsectores dentro de los servicios, dejando los
otros tres grandes sectores sin desagregar.

Atendiendo a esta clasificacion sectorial, el andlisis del entorno laboral, realizado en tér-
minos generales, ofrece unas diferencias por tipos de actividad que pueden orientar y servir
de base para la adopcion de medidas especificas a nivel sectorial. Asi, se podria destacar
la notable dispersion del empleo femenino dentro del sector servicios o la intensidad de la
contratacion temporal en sectores como la hosteleria, que supera incluso la que se da en
construccion y en personal doméstico.

En cuanto al ambito de la administracion publica merece especial mencion que mas del
75% de los trabajadores a tiempo parcial reconocen que no lo hacen asi por decision propia,
resultado que también es extensible a las actividades sanitarias. Por su parte, en la esfera
educativa se detecta que la jornada habitual se alarga de manera generalizada.

El estudio aborda también el andlisis de una serie de cuestiones adicionales relacionadas
con el tipo de organizaciéon imperante en cada uno de los sectores. En este sentido, destaca
que en construccion y agricultura predomina la jornada partida, frente a sectores como la
administracion publica, actividades sanitarias, hosteleria e intermediacion financiera, donde
prima la jornada continua.

Por otro lado y en cuanto a las horas trabajadas, cabe destacar que la mitad de los
trabajadores espafioles declara no trabajar en sabado y que mas del 70% tampoco lo hace
en domingo. No obstante, estos resultados agregados se quiebran en algunos sectores,
como la hosteleria y el comercio y reparaciones. Estas diferencias vuelven a surgir cuando
se consideran las horas semanales trabajadas, puesto que la horquilla va desde las 45,7
horas semanales en agricultura, a las 35,3 horas en Educacion. Ademas, cabe sefalar que
en algunos subsectores de servicios se supera de manera habitual el incremento de jornada
pactada en mas de un 15% y, de manera esporadica, casi otro 15%.
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En lo relativo al grado de satisfaccion con los convenios en términos generales, son
el sector de hosteleria y el de otras actividades sociales los que presentan los trabajado-
res mas descontentos, situandose en el polo opuesto intermediacion financiera, educacion,
personal doméstico y agricultura. Por su parte, y en cuanto a la regulacion de la jornada,
el sector publico, intermediacion financiera y agricultura y pesca agrupan a los trabajadores
mas satisfechos, mientras que personal doméstico, hosteleria y sector inmobiliario ostentan
los peores resultados.

El estudio analiza asf las acciones directas de las empresas y de los sindicatos, por medio
de lo recogido en los convenios colectivos, pero también se adentra en aquellos aspectos
relacionados con la organizacion del trabajo, como el grado de flexibilidad de los horarios, los
tiempos de descanso o la estabilidad, entre otros.

En este sentido, los atributos mejor valorados por el conjunto de los trabajadores espa-
noles son las vacaciones, permisos y la estabilidad, frente a los tiempos de descanso y la
flexibilidad de horarios. Y en cuanto a la media por sectores, entre los mas satisfechos (con
una puntuacion que supera los siete puntos) se situan los empleados de la administracion
publica, educacion, intermediacion financiera, actividades sanitarias y otras actividades socia-
les. Entre las valoraciones mas bajas destacan agricultura, hosteleria, personal doméstico y
transporte y comunicaciones.

En la satisfaccion global del trabajador inciden también otros factores, y entre ellos se
podria destacar la valoracion del ambiente de trabajo. Esta nueva cuestion es analizada
también en el estudio, descendiendo a niveles como la actividad desarrollada, el grado de
autonomia, la participacion en la toma de decisiones, la motivacion o el desarrollo personal.

Atendiendo a estas nuevas variables, resulta interesante destacar que son los sectores
de la construccion, comercio y reparaciones, educacion y otras actividades sociales los que
arrojan mayores valoraciones medias, frente a los sectores de agricultura, industria, trans-
portes y comunicaciones, intermediacion financiera y personal doméstico que se ubican en
el extremo opuesto.

También se dedica un apartado a tratar el tema del estrés y de la sobrecualificacion. Sor-
prende asi que mas del 40% de los trabajadores, tanto hombres como mujeres, declaran tener
un estrés alto o muy alto en todos los sectores de actividad (excepto en Personal doméstico),
siendo este problema especialmente relevante en ramas como la intermediacion financiera,
donde el porcentaje supera el 60% (tanto en hombres como en mujeres). Algo semejante
ocurre en Educacion, pero con especial intensidad en los hombres, y en actividades sanitarias
y en transporte y comunicaciones, en las mujeres.

Una vez analizado el tiempo de trabajo, el informe pasa a estudiar el reparto del tiempo
personal, es decir el tiempo no dedicado a trabajo remunerado. Resulta interesante ver como
en todos los sectores de actividad las mujeres se declaran menos satisfechas (con un nivel de
insatisfaccion de mas del 30% en cuatro sectores y de mas del 20% en practicamente el resto)
que los hombres (con siete sectores con un nivel de insatisfaccion de mas del 20% vy el resto
en un intervalo del 10%-20%), siendo ademas las diferencias por sectores elevadas. Asi, en
construccion la brecha casi alcanza los 20 puntos porcentuales, mientras que en administra-
cion publica, actividades sanitarias, otras actividades sociales, transporte y comunicaciones,
comercio y reparaciones y agricultura la diferencia se sitUa cercana al 10%.
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Medidas que pueden adoptarse desde la perspectiva empresarial y
sindical

Tras este analisis descriptivo de la organizacion del trabajo y sus afecciones sobre la
poblacion, la conciliacion y el absentismo, el estudio da un paso mas y se plantea una nueva
cuestion relacionada con las medidas que pueden adoptarse desde la perspectiva empresarial
y sindical en pro de la conciliacion.

En esta linea, las leyes actuales contienen avances significativos en la materia, aunque es
de destacar que todavia existen lagunas importantes donde la negociacién colectiva puede
complementar el marco legislativo. Asi, la conciliacion de la vida familiar y laboral aparece
sistematicamente en el marco de esta negociacion, enmarcada normalmente en el capitulo
de igualdad de oportunidades o, en un segundo plano, relacionada con aspectos relativos
a las condiciones de trabajo. No obstante, es resenable que los convenios espanoles se
caracterizan por la escasa frecuencia con la que aparecen clausulas reguladoras en materia
de conciliacion y que cuando estas clausulas estan presentes apenas suelen mejorar lo esta-
blecido en la ley. En tal sentido, las principales medidas suelen girar en torno a la distribucion
irregular de la jornada laboral y la mejora de los permisos por motivos familiares.

También es destacable que, en general, los convenios negociados a nivel de Estado son
los que, desde los puntos de vista cuantitativo y cualitativo, mayor reconocimiento de los
derechos de la Ley de Conciliacion incorporan. En convenios de aplicacion en ambitos infe-
riores las clausulas que mejoran los minimos reglamentarios son menos frecuentes, e incluso
se detectan, en ocasiones, ciertas irregularidades, como clausulas que estan por debajo de
la ley u otras que son ilegales tras la aprobacion de la Ley de Conciliacion.

Asi, aunque los agentes sociales implicados en las negociaciones reconocen que la reor-
ganizacion del tiempo de trabajo es un elemento clave para favorecer la conciliacion, su inclu-
sion no es siempre facil. Y el ndcleo de este debate reside en que el significado de la concilia-
cion es susceptible de diversas interpretaciones. Por lo general, las empresas enfocan el tema
desde una perspectiva de gestion de recursos humanos y los sindicatos desde la perspectiva
de la politica familiar. Lo que queda patente es que la relacion entre trabajo y familia puede
crear, en ocasiones, conflictos tanto para las empresas como para los trabajadores.

En el ambito empresarial, las iniciativas mas comunes suelen estar relacionadas con la
flexibilidad, tanto en el tiempo como en el espacio. Las mas utilizadas se refieren a horarios
laborales flexibles, el trabajo a tiempo parcial, los empleos compartidos, la semana laboral
comprimida o la jornada laboral reducida. La flexibilidad geografica es otra opcién cada vez
mas utilizada, en parte, gracias a la implantacion de nuevas tecnologias en las empresas.

Hay que tener en cuenta, no obstante, que los efectos del trabajo a tiempo parcial y del
tiempo de trabajo flexible sobre la efectiva conciliacion pueden ser controvertidos, debido a
que, por lo general, este tipo de contratos se dirige a ocupaciones de escasa cualificacion,
siendo muy poco frecuentes en actividades profesionales y directivas. Y también que, por otro
lado, las estrategias de flexibilizacion del tiempo de trabajo no siempre suponen una mayor
capacidad de control sobre la propia organizacion del tiempo de los trabajadores, sino que
responde mas a un objetivo de tener una mayor disponibilidad hacia los clientes, cosa que
puede dificultar, en vez de facilitar, la conciliacion.

Otras medidas implantadas en las empresas son aquéllas que permiten al trabajador
reducir su carga de trabajo en el ambito familiar y personal. Son medidas paralelas a la politica
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salarial que buscan una mayor calidad de vida fuera del trabajo, ofreciendo una serie de ser-
vicios que alivian las cargas familiares. También se emplea el asesoramiento profesional para
combatir o prevenir las presiones o preocupaciones que tienen su origen en el engranaje de
la vida familiar y laboral (gestion del tiempo, gestion de conflictos o gestion del estrés). Y, por
Ultimo, se podrian destacar también los beneficios sociales o extrajuridicos, como seguros
y ayudas materiales, destinados a cubrir determinadas necesidades familiares y personales
(seguros médicos para el conyuge o los hijos, seguros para discapacitados, planes de jubi-
lacion o coches de empresa, entre otros).

Para finalizar, es importante resaltar que la politica formal de una empresa es condicion
necesaria pero no suficiente para crear un entorno compatible con la familia. Es necesario que
esta politica formal vaya acompanada por una cultura corporativa que genere un clima favora-
ble en los aspectos relacionados con la conciliacion. En este sentido, si la cultura empresarial
contradice a las politicas conciliadoras implementadas por la empresa, los trabajadores seran
reacios a hacer uso de ellas por miedo a que afecte a su permanencia o posibilidades de
promocion dentro de la empresa.

Medidas adoptadas por las administraciones publicas

Respecto a las medidas adoptadas por las administraciones publicas en el ambito de la
conciliacion, cabe destacar que el marco legislativo es relativamente reciente, ya que la pri-
mera ley a este respecto data del afo 1999. Asi, la Ley 39/1999, para promover la conciliacion
de la vida familiar y personal de las personas trabajadoras, ha supuesto cambios importantes
en lo referente a la normativa laboral. En concreto, ha modificado la Ley del Estatuto de los
Trabajadores en lo relativo a excedencias y permisos relacionados con maternidad y pater-
nidad. También ha supuesto cambios en el Real Decreto Ley de procedimiento laboral, al
introducir medidas en materia de permisos de lactancia y reducciones de jornada por motivos
familiares, y en la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales, al prever la posibilidad de que,
en los supuestos de maternidad y por motivos de salud para la madre o el feto, se pudiera
declarar a la interesada en riesgo laboral y, en consecuencia, acometer cambios de puesto
de trabajo o funcion.

Por su parte, la Administracion Publica también ha acometido una serie de modificaciones
normativas en materia de conciliacion para sus empleados. Dichas reformas estan incluidas en
los Plan Concilia, nacional y de las autonomias, con el objetivo basico de mejorar los servicios
publicos prestados mediante la profesionalizacion de los empleados publicos y a través de
una mejora de sus condiciones de trabajo y su productividad. Entre estas reformas se pueden
destacar la ampliacion de la reduccion de la jornada laboral por razon de guarda legal, la
concesion de 10 dias de permiso por nacimiento, acogimiento o adopcion, la flexibilizacion
del horario fijo para quienes tengan a su cargo personas mayores, hijos menores de 12 afios
o personas depedientes, entre otras. Al Plan Concilia Nacional hay que sumar también los
auténomicos y, en concreto, el Plan Concilia Aragonés, que difiere basicamente del nacional
en la duracion de los permisos regulados en el mismo.

Destacan tambien las reformas llevadas a cabo en el ambito de las familias con deter-
minadas estructuras, como las que tienen un elevado numero de hijos, marco que ha sido
regulado por la Ley 40/2003 de proteccion de familias numerosas, y aquellas con personas
a su cargo, reglado a su vez por la Ley de promocién de la autonomia personal y atencion a
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personas en situacion de dependencia (Ley 39/2006). Ambas han pretendido situar a dichas
familias en igualdad de condiciones respecto al resto, ya que sus tareas dentro de la faceta
familiar les deja poco tiempo para centrarse en cuestiones laborales y/o personales.

En materia de igualdad entre hombres y mujeres, dentro del mercado laboral, aparecen
los Planes de Igualdad. En concreto, la Ley Organica 3/2007 para la igualdad efectiva entre
hombres y mujeres ha supuesto un claro avance en Espana a este respecto, siendo la medida
maés innovadora el permiso de paternidad de 13 dias de duracién, ampliable en caso de
parto multiple.

En la Comunidad Autbnoma de Aragén, en materia de igualdad, se ha creado el Instituto
de la Mujer, dirigido a eliminar aquellos obstaculos que impidan o dificulten la igualdad real
y efectiva entre ambos sexos. Y en cuanto a la conciliaciéon, sus objetivos basicos han sido
sensibilizar a la sociedad aragonesa sobre la necesidad de compartir responsabilidades,
promover condiciones laborales que permitan compatibilizar el empleo con las obligaciones
familiares e impulsar el desarrollo de servicios comunitarios.

Dentro de la Comunidad Auténoma, también requieren una mencion especial los planes
de igualdad de oportunidades para la mujer del medio rural, que vienen a promover la defensa
y la garantia del derecho de igualdad al objeto de disminuir la desigualdad existente entre la
mujer del medio rural y el urbano. Y también el Proyecto Mosaico de la Diputacion Provincial
de Zaragoza, que ha tenido como objetivo impulsar estrategias para facilitar el avance social
de las mujeres e integrar la igualdad de oportunidades en todas las politicas, medidas y
acciones que incidan en la vida de las mujeres de la provincia de Zaragoza.

Para finalizar, el estudio expone una serie de actuaciones concretas llevadas a cabo
en sanidad y educacion. En el ambito de la sanidad, destaca la introduccion de la jornada
deslizante en la mayoria de los centros sanitarios espanoles, permitiendo alternar los turnos
de tarde y manana al objeto de facilitar la conciliacion de la vida laboral y familiar. Aragon y
Asturias fueron las Ultimas autonomias en incorporar este tipo de jornada, pudiendo senalar
también en Aragon el nuevo régimen de permisos y vacaciones del Servicio Aragonés de
Salud, que incluye medidas de conciliacion y que le ha permitido ser la segunda autonomia
que regula esta materia de forma especifica.

En lo que respecta al sector de la educacion, se ha podido observar un cambio en el
tipo de jornada escolar. Asi, a fecha de este estudio, catorce Comunidades Autbnomas han
pasado a reconocer la jornada continua como forma opcional, permitiendo, en consecuencia,
que las activides lectivas semanales se realicen por la manana, dejando las tardes para activi-
dades extraescolares y cuya oferta es obligada para el centro y voluntaria para los alumnos.
La implantacion de esta jornada continua ha supuesto, en determinados casos, ampliar la
brecha que separa el fin de la jornada laboral y escolar de padres e hijos.

También resulta interesante destacar que en el ambito educativo se han ido creando,
en los ultimos anos, una serie de centros de caracter novedoso y orientados a mejorar la
conciliacion laboral y familiar. En este sentido se podria hablar de los centros matinales, que
abren a horas muy tempranas y que atienden a los nifios antes de que los padres inicien su
jornada laboral, o de los programas “Merienda”, “Tardes en el cole”, “Centros abiertos” o el
“Proyecto 11x11".
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