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RESUMEN

El origen de las politicas de conciliacién hemos de situarlas en los afios 90 del
pasado siglo. Nacen como un mecanismo para ayudar a las mujeres a superar el
handicap de tener que cargar con los “deberes domésticos” al tiempo que desa-
rrollan iniciativas para insertarse o mantenerse en el empleo (Torns, 2005). Este
trabajo se plantea como objetivos clave el estudio, desde una perspectiva de género,
de la conciliacién como herramienta para afrontar las necesidades derivadas de las
transformaciones experimentadas en la sociedad. El abandono progresivo de los
modelos tradicionales de division sexual del trabajo, los cambios sociales en las
expectativas individuales de hombres y mujeres, las transformaciones en el ambito
laboral y la escasa oferta de servicios publicos reclama una reconfiguracién de los
tiempos sociales y de las pautas de incorporacién y mantenimiento en el mercado
de trabajo de los distintos miembros adultos de la unidad familiar.

Palabras clave: conciliacion, género, politicas publicas.

RESUM

Lorigen de les politiques publiques de conciliacié cal situar-lo en els anys 90
del passat segle. Naixen com a mitja per a ajudar les dones a superar la dificultat
de tenir que carregar amb els “treball domestic” al temps que desenvolupen inici-
atives per tal accedir o mantenir-se en locupacié (Torns, 2005). Aquest treball es
planteja com a objectiu clau destudi, des d'una perspectiva de génere, la conciliacid
com a recurs a les necessitats derivades de les transformacions experimentades en
la societat. Cabandonament progressiu dels models tradicional de divisi6 sexual
del treball, els canvis socials en les expectatives individuals d’homes i dones, les
transformacions en l'ambit laboral i lescassa oferta de serveis publics exigeix d'una
reconfiguracié dels temps socials i de les pautes d’'incorporacié i manteniment en
el mercat de treball dels distints membres adults de la unitat familiar.

Paraules clau: conciliacio, génere, politiques publiques.

ABSTRACT

The beginnings of reconciliation policies are located in the 90s of last century.
They were born as a mechanism to help women overcome the handicap of having
to bear the “unpaid work” while developing initiatives to attach or stay in employ-
ment (Torns, 2005). From a gender perspective, the aim of this paper is to study
the reconciliation as a resource to solve the emerging needs because of the social
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transformations. Several elements (the shift away from the traditional models of
sexual division of labour, the social changes in individual expectations of men and
women, the changes in the workplace and the limited supply of public services)
demands a reconfiguration of social times and labour behaviour of the adult mem-
bers of the family.

Keywords: reconciliation, gender, public policies.
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“..La aritmética de los tiempos venia resuelta en los viejos dias en
que las mujeres sabian cudl era su sitio y sus vidas transcurrian “pla-
cidamente” dedicadas al cuidado de sus familias. Las paredes de sus
hogares eran los limites de su mundo hasta que una minoria resuelta
y disconforme se empefié en introducirse en otros menesteres. El que
fueran admitidas se debio en gran parte a que todas estaban dispues-
tas a volver la espalda al hogar y a la familia...”

Mpyrdal y Klein, (1969)

PACTO CINICO: Situacién en que las mujeres deben doblar su
espectro de habilidades y obligaciones sin aliviarlas de la mitad que
tenian atribuida genéricamente.

Elena Simon Rodriguez (2002)

1.A MODO DE INTRODUCCION

La preocupacion por parte de la Union Europea en materia de conciliacion
tiene un doble origen. Por un lado, obedece a la necesidad de dar respuesta a
las politicas de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, asi como al
cambio de modelo que experimenta la sociedad actual. Por otro lado, responde a
la preocupacion demografica en la que se encuentra inmerso nuestro continente
por enfrentarse a un envejecimiento de la poblacion en la que la proporcion de
personas mayores de 65 afios! crecerd sustancialmente en los proximos afios, con
respecto a las personas de entre 20 y 64 afios (Macinnes, 2005). Este proceso de

1 Entre otras Maria Pazos llama la atencion sobre esta cuestion, “para 2060 la poblacion mayor
de 65 afios constituiria ya un 32,3% (frente al 16,6% en 2008); la mayor de 80 afios un 14,5% (4,6% en
2008). Y todas estas estimaciones son anteriores a la actual crisis econémica. Ahora, ;qué mujer, autoc-
tona o inmigrante, va a decidir tener hijos con la que estd cayendo?”
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envejecimiento de la poblacidon se ha analizado desde la demografia y ha dado pie
a la cuarta transiciéon demografica, caracterizada por el proceso de envejecimiento
de la poblacién que se aprecia en los paises desarrollados como resultado de dos
fendmenos consecutivos en el tiempo: el incremento de la esperanza de vida y el
descenso de la fecundidad.

La progresiva incorporacion de la mujer tanto al mundo de la educacién como
al mundo laboral ha supuesto también el alejamiento del rol que tradicionalmente
se les habia atribuido y un efecto inducido sobre la natalidad. Todo lo dicho, hace
que las politicas oficiales de conciliacion estén pensadas principalmente para las
mujeres madres (Miguélez et al., 2007: 38).

Los mandatos de género siguen vigentes, y mas que desaparecer se transfor-
man? situdndose en un escenario de pactos cinicos. Las superelasticwomen quedan
atrapadas en un sin fin de mandatos institucionales: aumentar la tasa de actividad
en la economia “productiva’, frenar el descenso de la natalidad y, abanderar el sos-
tenimiento de la calidad de vida (histéricamente provista a través de la particular
relacién de las mujeres con el mundo de los cuidados).

Esto nos lleva inevitablemente a hablar del pacto cinico (Simén, 2002) de una
sociedad biactiva3 (Méda, 2002), sustentado con la frecuentemente doble presen-
cia femenina%. Con frecuencia, esta conciliaciéon dentro de la unidad familiar, se
materializa a partir de un trasvase de desigualdades intragénero en funcién de la
capacidad de mercantilizacion que se posee.

2. OBJETIVOS, METODOLOGIA Y ARQUITECTURA

El trabajo se plantea como objetivos clave el estudio, desde una perspectiva
de género, de la conciliacion como recurso a las necesidades derivadas de las
transformaciones experimentadas en la sociedad. El abandono progresivo de los
modelos tradicionales de division sexual del trabajo, los cambios sociales en las
expectativas individuales de hombres y mujeres, las transformaciones en el ambito

http://www.elpais.com/articulo/opinion/autonomia/mujeres/desafioelpepiopi/20090129elpepio
pi_12/Tes (Consultado el 30/01/09)

2 Gardey (2000: 53) dice que, “...aunque las mujeres desplacen las fronteras, éstas se mueven a
la vez que son franqueadas”.

3 Dominique Méda (2002) se refiere a la sociedad biactiva en términos de desarticulacion de los
roles tradicionales que ya no responden a los modelos de familia formados por el hombre “sustenta-
dor” y la mujer “ama de casa”

4 El género como categoria no adquiere el mismo significado en todos los contextos sociales, sino
que se redefine en funcion de elementos tales como la religion, la etnia, o la clase.
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laboral y la escasa oferta de servicios publicos reclama una reconfiguracion de los
tiempos sociales y de las pautas de incorporacién y mantenimiento en el mercado
de trabajo de los distintos miembros adultos de la unidad familiar.

De manera mas concreta, el objetivo que da cuerpo a esta investigacion deri-
va del planteamiento de la siguiente pregunta: ;Son las politicas de conciliacion
un recurso adecuado para hacer frente a los cambios experimentados por las
pautas de movilizacion de la fuerza de trabajo? Otros objetivos secundarios que
la investigacién se plantea son: i) examinar la naturaleza de las iniciativas para
afrontar estos retos, asi como su procedencia (politicas publicas versus estrategias
privadas); ii) analizar la efectividad de este recurso a partir de las herramientas de
implantacién del mismo; iii) detectar posibles resistencias a su implantacion y iv)
plantearse desde una vision integral e integrada, si el actual modelo de conciliaciéon
constituye una respuesta satisfactoria y suficiente a los retos planteados.

La estrategia metodoldgica se basa en tres tipos de técnicas de investigacion: i)
andlisis documental de fuentes secundarias. Revision de la literatura especializada
acerca de la investigacion sobre la conciliacion, ii) explotacion y revision de fuen-
tes estadisticas. Las fuentes estadisticas que se han trabajado son: a) la Encuesta
de Poblacion Activa (EPA), la Encuesta de Empleo del Tiempo (EET) y otras
encuestas relevantes para los objetivos marcados vy, iii) entrevistas cualitativas.
La técnica utilizada ha sido la de la entrevista cualitativa, y mas concretamente la
entrevista en profundidad semi-estructurada, a los actores sociales seleccionados,
concretamente se han realizado seis entrevistas a diferentes informantes clave:
dos responsables de dreas de la Mujer de sindicatos mayoritarios, Valencia (E1)
y Alicante (E2), una trabajadora de uno de los sindicatos mayoritarios (E3), una
responsable del area de la Mujer de una federacion de un sindicatos mayoritarios
(E4), una técnica de una consultoria que realiza planes de igualdad (E5) y un fun-
cionario de prisiones (E6).

A partir de esta metodologia, y de un esfuerzo por disefiar un adecuado marco
teodrico, nos esforzaremos en explicar las dificultades de las politicas de concilia-
cién como herramientas satisfactorias y suficientes para dar respuesta a las expec-
tativas y objetivos de la Ley de Conciliacion de la Vida Laboral, Familiar y Personal.

A partir de las intenciones mostradas, el presente trabajo se estructura en base
a diversos nucleos de discusion, todos ellos relacionados con la tematica que nos
ocupa, la conciliacion.
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3.LAS POLITICAS DE CONCILIACION DE LA VIDA
LABORAL Y FAMILIAR. ORIGENES E HIPOTESIS DE
PARTIDA

El origen de las politicas de conciliacién hemos de situarlas en los afios 90 del
pasado siglo®. Nacen como un mecanismo para ayudar a las mujeres a superar el
handicap de tener que cargar con los “deberes domésticos” al tiempo que desarro-
llan iniciativas para insertarse o mantenerse en el empleo (Torns, 2005).

Estas politicas emanan de directivas y medidas impulsadas desde la UE, con-
cretamente las directivas 92/85/EC del 19 de octubre, sobre maternidad, y la 96/34/
EC del 3 de junio, sobre permisos parentales. Esta ultima, fruto de un acuerdo
marco de negociacion (Framework Agreement on Parental Leaves) previo entre la
Confederacion Europea de Sindicatos (CES) y las patronales europeas (Miguélez,
2007).

Las directivas comunitarias serviran de base para la posterior transposicion a la
legislacion de cada pais. Concretamente, en Espaia esta transposicion se produce
con la Ley sobre Conciliacion entre la Vida Laboral y la Vida Familiar, Ley 39/1999,
de 5 de Noviembre, para promover la conciliacién de la vida familiar, laboral y
personal (en adelante, CVLFP) de las personas trabajadoras.

Sin embargo, este proceso de transposicion de la normativa europea conllevara
matices muy diferentes en cada uno de los paises de referencia. Por ejemplo, en los
paises nordicos se remarcara mas la necesidad de que los hombres se impliquen
en las tareas familiares y domésticas, mientras que en otros paises europeos, como
el nuestro, se tendrd una concepciéon mds tendente a considerar el reto de la conci-
liaciéon como un problema propio de mujeres y, por tanto, de ellas serd de quienes
tendrd que derivar la resolucion del problema vy las estrategias que les permitan
combinar el ambito laboral y el doméstico. Esta tltima consideracion implica asu-
mir la division sexual del trabajo y la epistemologia patriarcal.

Resulta fundamental la contextualizacion del nacimiento de estas iniciativas
para comprender sus caracteristicas y orientacion. Debemos pues, tener presente
que se trata de unos afios de dominio de las politicas neoliberales en practicamente
toda Europa, unas politicas que han puesto el acento en la busqueda de la flexibi-
lizacion productiva y laboral desde el punto de vista de la empresa. El predominio
de estas politicas enfatiza la individualizacion de las responsabilidades dentro de
la esfera privada (Miguélez et al., 2007). Las tendencias actuales que imperan en

5 Hay quien sitda su origen en la Recomendacién 123 de la OIT, aprobada en 1965.
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el mercado de trabajo inciden cada vez mas en la desregulacion y las relaciones
laborales precarias. Y esto, cabe atribuirlo en nuestro pais al tipo de empleos que
genera nuestro sistema productivo y a los procesos empresariales de gestion labo-
ral, que sitian las politicas de conciliacién en una posicién de debilidad frente a
las practicas mayoritarias obedientes a una “légica productivista” (Torns, 2005).

Por tanto, mantenemos como hipotesis de partida del presente trabajo que la
conciliacion viene a ser una herramienta de sostenibilidad del orden jerarquico y
central del que se dota a las “relaciones productivas”. Pero de la falta de cuestio-
namiento de esta centralidad deriva el caracter limitado de su efectividad. En este
sentido, las actuaciones destinadas a regular el tiempo de trabajo en Europa han
reforzado la centralidad del horario de la jornada laboral como eje de la organi-
zacion temporal de la vida cotidiana de las personas. Tal centralidad ignora otros
usos sociales del tiempo, en especial el tiempo del cuidado de la vida, reforzando
asi las desigualdades de género, clase y etnia (Torns, 2008).

4. LAS POLITICAS PUBLICAS. ;POLITICAS O ESTRATE-
GIAS?, sTRANSFERENCIAS O SERVICIOS EN LAS POLI-
TICAS PUBLICAS?

“Cuanto mas amplio y mas generoso es el sector publico
para cubrir las necesidades individuales, mayor libertad y
menor responsabilidad tienen las personas con respecto de
sus miembros de la familia”

Alberdi (1997)

El analisis del Estado de Bienestar desde una perspectiva feminista no puede
pasar por alto las razones que han llevado a que las mujeres ocupen una posicion
desigual respecto a los hombres. Los estudios mas recientes sobre politicas sociales
y Estado de Bienestar incluyen a la familia y a su papel en el abastecimiento priva-
do de bienestar y atencion social.

“Las decisiones de las mujeres, de los hombres, y de las familias sobre el traba-
jo, el matrimonio, los hijos, la organizacion del hogar, etc., trascienden al ambito
en el que se toman, (...) interesa estudiar la familia no solo porque proporciona
claves para entender los comportamientos individuales, sino también porque
es un catalizador de estos, (...) en la mayoria de los modelos de decisiones de
fecundidad no se incorpora la distribucion del tiempo del padre, (...) las mejores
recomendaciones de politica son las que estan basadas en buenas predicciones del
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discurrir social, (...) el olvido de las politicas de apoyo a la familia perjudica a la
mujer” (Alba, 2000:18, 21)

De acuerdo con este mismo planteamiento, segiin Moreno Minguez (2007),
en Espafa durante muchos afios no ha habido tradicién de politicas familiares,
aunque en los ultimos aios se han desarrollado algunas politicas de este tipo des-
tinadas a favorecer el empleo femenino y la conciliacién del ambito productivo
y reproductivo (permisos parentales, concesion de ayudas econdmicas por hijos
dirigidas a las madres trabajadoras y vinculadas al nacimiento de hijos, los “father’s
quota” o permisos de paternidad).

Por su parte, Europa ha experimentado grandes cambios en el marco de las
politicas familiares para adaptarse a las necesidades contemporaneas y a los nuevos
modelos familiares. Se trata de unas politicas que incluyen tipologias de familia
mucho mas diversas que las que se daban en el pasado (Beck-Gernsheim, 2003).

Son muchos los estudios que relacionan el desarrollo de politicas familiares
con la CVLEFP, la tasa de fecundidad y la tasa de ocupacion femenina. No debe-
mos perder de vista las grandes diferencias existentes entre paises atendiendo a la
relacion entre las tres variables anteriores. En este sentido, cabe distinguir entre
los paises ndrdicos (junto con Francia) y los paises del sur de Europa, dos grupos
diferenciados fundamentalmente en el grado de desarrollo institucional de politi-
cas familiares facilitadoras de la CVLFP.

Las politicas de conciliacion cuentan con tres tipos de dispositivos principa-
les: los permisos parentales, los servicios publicos y las asignaciones monetarias
para el cuidado. Bajo una perspectiva de género, las investigaciones realizadas a
tal efecto parecen confirmar que las politicas de servicios publicos familiares son
mas efectivas en el empleo femenino y la fecundidad que las politicas basadas en
transferencias econdmicas, fomentando el desarrollo de estrategias familiares de
movilizacion laboral sustancialmente diferentes de las tradicionales.

Por el contrario, las transferencias monetarias a las familias para el cuidado de
hijos, que han pretendido ser un instrumento de politica social a favor de la conci-
liacion, constituyen un mecanismo bastante controvertido. Basan su fundamento
en la libertad de eleccion acerca de la forma de cuidado que se prefiere para los
hijos. Pero su impacto sobre la incorporacion y permanencia de la mujer en el
mercado laboral plantea muchos interrogantes sobre las mismas.

En este contexto, resulta interesante la tabla 1, en tanto que destaca la existencia
de diversos modelos a escala internacional. Una diversidad que descansa en conte-
nidos o politicas diferenciadas, lo que se traduce en impactos de género desiguales.
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Tabla 1. Marco comparativo de algunos paises a partir del régimen de bienestar
social y la maternidad

MODELO PAISES IMPACTO DE GENERO POLITICAS

PAISES CON Suecia, Mayor proximidad de mode- Esta prestacion con la amplia

“SOLO 1 ANO Islandia, los y politicas orientadas cobertura de servicios publi-

DE PERMISO” Dinamarca | hacia la igualdad y menor COS.

BIEN PAGADO incidencia del modelo de un Lo que sugiere que la concilia-

tnico sustentador econémico | cion de la vida laboral y fami-

liar no se hace exclusivamente
a costa del trabajo a tiempo
parcial de las mujeres.

PAISES CON UN | Austria, Menor incidencia sobre la Combinacion entre un “gene-

“PERMISO DE Alemania, | igualdad de género roso” permiso de maternidad

MATERNIDAD ltalia, (entre 14 y 20 semanas) bien

LARGO” Espafia pagado y la posibilidad de
ampliarlo, practicamente hasta
que el bebé tenga 3 afios,
remunerado en importe fijo de
baja cuantia (436€ en Austria)
0 no remunerado (ltalia y
Espafia). Escaso desarrollo de
servicios publicos para el cui-
dado y atencion infantil hasta
los 3 afios.

PAISES DE Noruega, Modelos favorables a la Posibilidad de elegir entre

“LIBRE Finlandia, igualdad de oportunidades. cuidar a las criaturas en casa

ELECCION” Francia Alta incidencia en los tres durante los tres primeros afios

paises en modelos de familia
de un Unico sustentador.
Estos paises estan mas
préximos al modelo de socie-
dad de separacion de roles
de género que al de indivi-
dual earner/career.

o utilizar los servicios publicos.
“Cash for care”. Podria estar
funcionando como una espe-
cie de Trampa de la division
sexual del trabajo, que bajo la
aparente libertad de eleccion
se oriente hacia la situacion
de desigualdad. Disponen de
cobertura de servicios publicos
de atencion infantil, mas desa-
rrollados en Noruega que en
Finlandia y Francia.
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PAISES CON Irlanda, Modelos que ofrecen incen- Amplia diversidad entre estos
“PERMISO DE Holanda, tivos para que las mujeres paises, si bien comparten su
MATERNIDAD Reino puedan “disfrutar” de su escasa intencion por provocar
BREVE” Y Unido maternidad y facilidades para | cambios en los cambios en los
EMPLEO optar por el trabajo a tiempo | roles de género.

A TIEMPO parcial. No hay pretension de

PARCIAL” cambiar el sistema de roles

sino mas bien de facilitar

la compatibilizacion. Alta
incidencia de familias de un
(nico sustentador econémi-
co. En el caso de Holanda y
Reino Unido la conciliacion
de la vida familiar y laboral
se realiza a costa de que las
mujeres trabajen a tiempo
parcial. En Irlanda, la asun-
cion de las responsabilidades
familiares es mas propenso
a retirar a las mujeres del
mercado de trabajo.

Fuente: Elaboracion propia a partir de Castro, C. (2009) quien a su vez utiliza los criterios de
Wall (2007).

Segiin Moreno Minguez (2007), los paises que forman el denominado “régi-
men de bienestar mediterraneo” (Espafa, Italia y Grecia) comparten una serie
de caracteristicas en lo relativo a las formas familiares y a las politicas familiares.
Respecto a la familia, estos paises se caracterizan por la permanencia de formas
familiares tradicionales (modelo de vardn sustentador) asentadas en lo que se ha
denominado “familiarismo”. Este término se refiere a la estrategia familiar basada
en la dependencia y solidaridad familiar entre generaciones para hacer frente a la
deficitaria politica familiar de atencién a la infancia y a las madres trabajadoras.
Pero se trata de un modelo familiar claramente asimétrico, donde la mujer es la
principal encargada de proveer los servicios familiares (en el ambito privado), que
ni el mercado ni el Estado atiende.

Por contraposicién con este modelo de “régimen de bienestar mediterraneo”,
nos encontramos con paises que destinan una parte importante de sus recursos a
atender las necesidades de las familias con mayor presencia en el mercado laboral.
En este segundo modelo, podemos establecer tres bloques de paises (Castro, 2008),
en funcién del porcentaje su presupuesto dedicado a estas cuestiones. Entre el 10%
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y el 17% (Finlandia, Dinamarca, Islandia y Noruega). Otros paises que realizan un
esfuerzo econdmico intermedio-alto, por encima del 8%. Y, por debajo del 8% se
encuentran el resto de los paises.

Castro (2008), se cuestiona la importancia que puede tener en la Sociedad de
Bienestar el gasto ptblico como indicador de la CVLFP, algo que obliga a plantear-
se simultaneamente “cdmo se distribuye ese gasto, en qué y a quién se dirige, ya
que cuando el objetivo es la igualdad de género, no tiene el mismo efecto el pago de
subsidios para cuidadores/as familiares, el pago a las madres para el cuidado ante
el nacimiento de un bebé o la inclusion de los padres en el mismo, o por supuesto,
la inversion en servicios publicos” (Castro, 2008: 27).

En uno de sus trabajos, Paloma de Villota (2008) muestra que, teniendo en
cuenta la parte de gasto publico asignado y la cobertura de los servicios para el
cuidado (infantil y también personas mayores) se puede elaborar un Indice de con-
ciliacion. En base a este indice, las mejores posiciones son alcanzadas por los paises
noérdicos de la UE (Dinamarca, Finlandia y Suecia), mientras que Irlanda y Espana
son los que peor concilian, ambos con una fuerte tradicién familiarista basada en
la division sexual del trabajo.

Es importante reflexionar al respecto de la influencia que las politicas publicas
destinadas a gasto social en servicios a la dependencia tienen sobre la transicién
del modelo familiar tradicional de breadwinner al modelo de dual-earner. También
lo es descubrir los efectos reales sobre la CVLFP de las mujeres, y por ende sobre
su incorporacion al mercado de trabajo, de las apuestas personales por estrategias
familiares de diversificacién que reemplacen de manera progresiva a las de com-
plementariedad®.

Segun Tobio y Ferndndez Cordén (2005), la escasez de recursos publicos con-
trasta con la variedad de estrategias privadas, que generalmente son de caracter
informal y consisten sobre todo en procesos de sustituciéon y delegacién entre
mujeres. De acuerdo con el patrén seguido por los paises de cultura familista, se
destaca el papel de la abuela materna como elemento clave de conciliacién, asi
como el recurso a otras mujeres a través de los mecanismos de mercado.

En suma, las politicas familiares y las regulaciones laborales van a tener una
incidencia destacada en la formacion de las preferencias de la ciudadania en torno
al modelo familiar y laboral elegido. En otras palabras, la importancia relativa de
los distintos modelos familiares, asi como de las variadas estrategias familiares de

6 En la tipologia desarrollada por Carbonero Garmundi,(1997) las estrategias de diversificacion
son aquellas que basan la obtencion de ingresos familiares en mas de un miembro ocupado en el
hogar, mientras que en las de complementariedad una sola persona aporta el ingreso principal.
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insercion laboral, es en gran medida el resultado de las intervenciones publicas
desarrolladas. En concreto, como muestra Moreno Minguez (2007), en los paises
del sur de Europa, la estricta regulacion del mercado laboral y la insuficiente politi-
ca familiar de compatibilizacion laboral y familiar han contribuido a reproducir un
modelo cultural basado en la solidaridad y dependencia familiar que esta teniendo
consecuencias negativas.

Ademds, el analisis de Carol Bacchi (1999) sobre las politicas de conciliacion
sefiala que mientras las mujeres de clase media que realizan trabajo remunerado
estan atrapadas entre la norma de la “buena madre” y el ideal de la auto-realizacion
a través del trabajo remunerado, la conciliacién depende en gran medida del tra-
bajo de explotacion de otras mujeres, en su mayoria de clase baja e inmigrantes.

En resumen, hay que ser consciente de que tanto la intervencién como la no
intervencion del Estado influye en la vida de mujeres y hombres. Pero, consideran-
do que las “soluciones privadas” perpetdan las desigualdades estructurales relati-
vas al género, la clase y la nacionalidad, mas y mejores politicas publicas resultan
ineludibles, asi como adoptarlas con caracter urgente.

5. LA CONCILIACION EN LOS ACUERDOS DE NEGOCIA-
CION COLECTIVA

“A menudo la negociacién colectiva, que protagonizan los
agentes sociales, ignora que la mayor dedicacion temporal al
empleo se lleva a cabo a costa del resto de tiempos”.

Soledad Murillo (2002)

5.1. ANTECEDENTES

En la exposicién de motivos de la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para
la igualdad efectiva de mujeres y hombres se hace manifiesta la especial atencion
que debe prestar la Ley a la correccion de la desigualdad en el ambito especifico
de las relaciones laborales. Se reconoce el derecho a la conciliacion de la vida per-
sonal, familiar y laboral, al igual que la necesidad de redoblar los esfuerzos en el
fomento de la corresponsabilidad entre mujeres y hombres en la asuncién de las
obligaciones familiares.

La LOIEMH, por otra parte, pretende promover la adopcion de medidas con-
cretas a favor de la igualdad en las empresas, situandolas en el marco de la negocia-
cidn colectiva, para que sean las partes, libre y responsablemente, las que acuerden
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su contenido. El articulo 43 de la LOIEMH, aborda, ademads de la cuestion de la
promocion de la igualdad en la negociacion colectiva y de las medidas de accion
positiva que se podran establecer con el objeto de favorecer el acceso de las mujeres
al empleo, la aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y no discrimina-
cion en las condiciones de trabajo entre mujeres y hombres.

Las directivas europeas, y la ley espafiola de conciliacion de 1999, han tenido
un papel revulsivo y difusor en el tema de la conciliacién ya que han facilitado su
inclusion en la agenda de negociacion favoreciendo la gobernanza” (Carrasquer et
al.,2007: 23). La decision de impulsar la normativa europea sobre conciliacion se
toma bajo el principio de subsidiariedad, que es un modo de promover la auto-
rregulacion entre los actores sociales y de que los procesos de decision se tomen
lo mas cerca posible a la ciudadania. En este sentido, las autoridades publicas
delegan a la autonomia colectiva de las partes la posibilidad de negociar y alcanzar
acuerdos como paso previo a la intervencion directa del gobierno que impulsa
su desarrollo legal. Este procedimiento se ha extendido durante la década de los
noventa como forma de regulacion de las relaciones laborales en los paises de la
Unién Europea (Carrasquer et al., 2007).

5.2. LAS MEDIDAS DE CONCILIACION EN LA NEGOCIACION
COLECTIVA

La negociacion colectiva es una herramienta clave para negociar la regulacién
y reordenacion de la jornada laboral. Esto es asi por la eminente centralidad que
ocupa el tiempo de trabajo “productivo” en la organizacion, tanto del tiempo de
las personas ocupadas como de aquellas que facilitan esa disponibilidad laboral a
costa de anular o disminuir la propia.

Esta herramienta es percibida por parte de las empresas con cierto recelo, sobre
todo por la posible afectacion sobre la cuenta de resultados. Asi se expresa en
alguna de las entrevistas®:

“Por parte de las empresas existe un cierto temor a los posibles efectos sobre el
incremento de los costes que pudiera acarrear, y sobre todo existe un miedo real
a la pérdida de poder de decision y organizacion sobre el tiempo de trabajo”. (E1)

7 Esto es, una mejora en la elaboracion de las politicas publicas a través de una mayor y mejor
coordinacién entre los distintos niveles de gobierno, asi como entre los actores publicos y el resto de
actores implicados en los procesos socioecondémicos.

8 En el anexo IT puede consultarse la relacion de entrevistas realizadas, donde se incluye el perfil
general de las y los informantes clave.
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Las empresas suelen aducir que trasponer la legislacion sobre conciliacion a la
negociacion colectiva crea rigideces en la organizacion del trabajo que son dificiles
de superar (Miguélez et al., 2007).

La incorporacién de las clausulas de conciliacién en el propio convenio ha
resultado ser una via de informacién muy importante para las personas que se
encuentran en su ambito de aplicacidn, ya que ha aumentado el conocimiento por
parte de los trabajadores y trabajadoras acerca de la existencia de estas cuestiones.
Es habitual que algunos trabajadores y trabajadoras tengan mayor informacién
sobre su propio convenio que sobre la norma minima laboral existente, en este
caso la LOIEMH y LCVLF. Esta mayor sensibilizacion es importante por si misma,
incluso en el caso de convenios en los que las mejoras que se incorporan con res-
pecto a la norma minima sea insignificante.

No obstante, no podemos ignorar que el clima de precariedad que impera en
las relaciones laborales genera un trasfondo social que dificulta la accion sindical,
restando efectividad a la norma laboral y también a los convenios. Son las empre-
sas de menor tamafo, junto a ciertas ramas productivas del sector privado, aque-
llos ambitos en los que la incidencia de estas normas es muy reducida, fundamen-
talmente a causa de la falta de presencia y accion sindical (Pitxer y Sanchez, 2008).

5.3. EL SESGO DE GENERO DE LA CONCILIACION EN LA
NEGOCIACION COLECTIVA

En principio y casi por definicion, si llevamos la conciliacion al plano de la
negociacion colectiva, parece estar sometida a un conflicto de intereses de base.
Los actores sociales abordan el proceso negociador partiendo de concepciones
muy distintas y distantes del reto de la conciliacion y de como resolverlo. Los sindi-
catos redefinen la conciliacion como una armonizacion de la vida laboral, familiar
y personal capaz de ser abordada y regulada de forma colectiva por ser una cues-
tion que afecta al conjunto de la mano de obra. El empresariado en cambio tiende
a entender la conciliacién como una cuestion del ambito personal e individual.

No se puede ignorar el origen de los sindicatos, el perfil del representante
sindical y quien participa en las mesas de negociacion. Todavia es poco habitual
que quien se siente a negociar no sea del género masculino, con mentalidad y
sensibilidad de hombre y poseedor de valores tradicionales y androcéntricos. De
todas formas, lo importante no es el sexo de la persona que negocia, sino la falta
de formacién en género e igualdad de oportunidades por parte de muchas de las
personas que protagonizan la negociacién colectiva.
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”... no nos podemos enganar, que el sindicato es una organizacién mixta, pero que
surge desde una organizacion androcéntrica y nuestros compaiieros van entrando
en la sensibilizacién con respecto a la situacion laboral de las mujeres. Pero para
aceptar determinadas cosas en los convenios yo estoy convencida que hay que
tener una formacion en género, para hacerlas de una manera correcta. Y eso la
mayor parte de los negociadores, y digo negociadores porque la gran parte son
negociadores, carecen de ello. A menudo tienen buena intencién y entonces intro-
ducen medidas de discriminacion indirecta, que eso es lo malo. Eso se va a tardar
en corregir porque tampoco existe una formacion sistematica en género...”. (E1)

Los diferentes analisis dedicados al estudio comparativo de los diversos con-
venios colectivos en materia de conciliacién determinan que los instrumentos de
conciliacion que tienen un tratamiento mas favorable son aquellos que refuerzan
las estructuras familiares tradicionales y la division sexual del trabajo y que, por
tanto, perjudican en gran medida a las mujeres.

”...por ejemplo, te cuento un convenio que subi6é a mis manos hace relativamen-
te poco. Subian los delegados muy contentos porque habian introducido una
clausula que decia “las trabajadoras con hijos menores de hasta tres aflos podran
incorporarse al trabajo una hora mas tarde para llevar a sus hijos a la guarderia y
esta hora tendrd cardcter de hora remunerada . Ellos no se habian dado cuenta que
habian introducido una discriminacién indirecta, y de que esa medida es perpe-
tuar el rol de la mujer...., por otro lado yo lo que les dije es: voy detras de vosotros
para que corrijdis el lenguaje sexista y aqui solo lo hacéis referido a las trabajado-
ras... La percepcion de la division sexual del trabajo estd muy interiorizada y eso
hace que... otra vez se nos retira del mercado de trabajo...”. (E1)

Por otra parte, en las entrevistas mantenidas se detecta una tendencia a femini-
zar el problema, es decir, a considerar que la conciliacion es un problema propio de
las mujeres y, por tanto, que son ellas las que deben desarrollar estrategias privadas
para dar solucion. Esta feminizacion del problema es explicita en algunos conve-
nios, como se aprecia en el lenguaje y las formas expresivas utilizadas, lo que viene
habitualmente acompafiado de una ausencia casi total de medidas que incentiven
el uso de estos derechos por parte de los padres.

Esta feminizacion obedece en gran parte a la falta de corresponsabilidad mas-
culina y a las desigualdades que se producen en el ambito doméstico. Sin la exis-
tencia de igualdad entre hombres y mujeres en el espacio privado sera dificil llegar
a conseguir una igualdad efectiva, equilibrada y sostenible en el mercado laboral,
en las empresas y en las organizaciones. Y en este contexto, el resultado no es otro
que el que las mujeres nos perpetuemos en el rol “reproductivo” y los hombres en
el “productivo’.
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De acuerdo con el informe del Observatorio de la Negociacion Colectiva
(Escudero et al., 2008), los instrumentos de conciliacién que se mejoran en un
mayor nimero de convenios son aquellos directamente relacionados con el con-
cepto nuclear de familia mas tradicional®. Una vez mas, corremos el riesgo de que
las politicas de igualdad formal puedan generar efectos perversos si no se evaltian
sus consecuencias y los impactos de género que producen.

5.4. LA CONCILIACION EN LOS CONVENIOS: A MENUDO
MERECEDORA DE UN TRATAMIENTO SECUNDARIO

Si bien es verdad que la conciliacién aparece como objetivo a conseguir en la
negociacion colectiva, vemos que su presencia, en el mejor de los casos, queda
relegada a un segundo plano respecto a los objetivos relacionados con la creacion
y el mantenimiento del empleo, y mas si cabe en el contexto contemporaneo de la
crisis del empleo.

La conciliacion se concibe pues como algo bueno y positivo, pero no priorita-
rio. Las cuestiones prioritarias suelen ser las relativas al salario y la jornada. Los
temas vinculados con la conciliacién ocupan un lugar secundario, y suelen estar
enmarcados y subordinados en el capitulo de igualdad de oportunidades. Y todo
ello a pesar del papel inductor que han desempefiado las directivas europeas, pero
no llegando a pasar de tener un papel secundario en el didlogo social (Carrasquer
et al., 2007).

“...otra cosa es que se hayan introducido en los convenios colectivos, pero no nos
equivoquemos nuestros delegados y delegadas siguen considerando la estrella de
la negociacion colectiva la jornada y salario. Y en la negociacién muchas veces hay
que ceder aspectos para que se acepten otros y normalmente los que caen...” (E1)

5.5. LOS PLANES DE IGUALDAD EN LAS EMPRESAS

La igualdad de oportunidades se ha ido integrando de manera progresiva en
la negociacion colectiva, a través de clausulas antidiscriminatorias y de acciones
positivas. A partir de la LOIEMH se da un nuevo impulso, y los planes de igualdad
acompanaran el esfuerzo realizado en la negociacion colectiva. “La Ley define los
planes de igualdad como un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de
realizar un diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion
por razon de sexo” (Art. 46 LOIEMH).

9 Matrimonio, nacimiento de hijos, fallecimiento de familiar directo, traslado de domicilio.
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“Considero que la realizacién de los Planes de Igualdad es una medida excelente
para que las empresas y demas organizaciones empresariales, se paren a pensar
si en verdad aplican politicas internas y externas igualitarias. Todas las empresas
tienden a pensar que no llevan a cabo acciones discriminatorias y sin embargo en
todos los planes de igualdad salen aspectos de mejora a implantar”. (E3)

Los primeros planes de Igualdad se empiezan a establecer antes de la aproba-
cion de la LOIEMH. Podemos determinar los antecedentes en las medidas que se
empezaron a incluir en Planes de Accién Positiva, propiciados por el Programa
Optima fuera del marco de la negociacién colectiva e implantados de manera
unilateral por la empresa. Con la promulgacion de la LOIEMH, sin embargo, las
medidas de igualdad de oportunidades se convierten en obligatorias para ciertas
empresas, al tiempo que tendran que articularse en planes de igualdad en los
siguientes casos: i) empresas con mas de 250 personas en plantilla, ii) aquellas
empresas para las cuales asi lo establezca el convenio colectivo que les sea de
aplicacion v, iii) aquellas otras empresas que han sido sancionadas, cuando la
autoridad laboral haya acordado la sustitucion de las sanciones accesorias por la
elaboracion y aplicacion de dicho plan.

La articulacion del deber de negociar planes de igualdad se realizara en el marco
de los convenios colectivos que se hayan denunciado a partir del 24 de marzo de
2007, fecha de entrada en vigor de la Ley. Respecto a los motivos apuntados en la
entrevista al respecto de los motivos que mueven a les empresas a emprender la
realizacion de dicho planes:

”Varios tipos de motivos:1) Obligacién de la Ley, 2) Las Federaciones y asocia-
ciones empresariales: para dar ejemplo a las demas empresas, y 3) Empresas no
obligadas por ley: porque trabajan para la administraciéon publica y eso les da
mds puntos o porque quieren posicionarse en su sector y ganar reconocimiento
social”. (E5)

A la vista de la LOIEMH, se puede concluir que la Ley establece criterios
orientadores para la elaboracién del plan de igualdad, sin que se determine un
modelo uniforme de plan, ya que, cada empresa debera elaborar el suyo a la vista
de su situacion. La Ley permite a los negociadores: i) Definir los contenidos del
plan de igualdad; ii) Determinar el conjunto de materias a contemplar; iii) Fijar
los objetivos de igualdad a alcanzar; iv) Establecer la planificacion temporal de las
estrategias y practicas para conseguir dichos objetivos; y, v) Sefialar los sistemas de
seguimiento y evaluacién del plan de igualdad.

Ademds de exigir a ciertas empresas la elaboracion del plan de igualdad, la
LOIEMH también trata de fomentar la realizacion voluntaria de planes de igualdad
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también en las empresas que no tienen obligacion legal. Con todo, esto es todavia,
hoy por hoy, una realidad poco frecuente.

“Anteayer estuvimos con la empresa “X”10 porque quiere que realicemos su plan
de igualdad. Se trata de una empresa lider en su sector aunque es una empresa
familiar. Esta empresa cuenta con 180 trabajadoras y no tiene obligacion legal
de realizar el Plan de Igualdad, (...) Quiere realizar el plan por ser una empresa
comprometida socialmente y también porque es proveedora de “Y”11, la cual si
tiene obligacién de realizarlo, (...) En otras ocasiones nos hemos encontrado con
otras empresas que, a pesar de no tener obligacion, se interesan por la realizacion
del plan ya que son empresas que contratan con la administraciéon publica, estan
sometidas a concursos o subvenciones..., y esto hace que su interés por los temas
de igualdad haya aumentado en los tltimos tiempos”. (E5)

En esta manifestacion, se observa que el desarrollo de planes de igualdad con
caracter voluntario (sin que lo exija la ley), no siempre obedece a una preocu-
pacién de la empresa por la busqueda de la igualdad de oportunidades hacia las
mujeres. A veces, como parece ser el caso apuntado en la declaracién anterior, res-
ponden a preocupaciones vinculadas a la estrategia de competitividad empresarial.

En algunos casos, las negociaciones parten de condiciones y orientaciones
establecidas en convenios colectivos que recogen o mejoran lo estipulado en la
LOIEMH. En otros, estas negociaciones se han anticipado a la Ley, al no haber
finalizado la vigencia del convenio que se firm¢ antes de la entrada en vigor de la
misma. Por ultimo, existen también planes de igualdad que se han negociado o se
estan negociando de manera voluntaria, asi como negociaciones y planes que se
han iniciado por requerimiento de la Inspeccion de Trabajo para corregir situacio-
nes de discriminacion.

Segtn Aifiino et al. (2009), entre las mejores practicas que se han detectado
en este proceso de elaboracion de planes de igualdad por parte de las empresas,
merece la pena nombrar la extension de la obligacion de realizar un plan de igual-
dad a empresas a partir de 50, 100 6 150 personas en convenios sectoriales y, en
diferentes ambitos, el establecimiento de plazos y recursos para la realizacion del
plan, asi como para la concrecién de mecanismos para garantizar la participacion
de las mujeres.

10 Empresa lider de especias a nivel nacional, aunque es una empresa familiar de cuarta genera-
ci6n en la que tradicionalmente ha trabajado mano de obra femenina para el envasado y ensobrado
de azafran. Esta empresa, con las primeras incorporaciones de maquinaria a su planta de envasado,
mantuvo el compromiso de no despedir a nadie ni destruir ningtn puesto de trabajo.

11 Cadena lider de supermercados de la Comunidad Valenciana.
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Formalmente, la elaboracion de un plan de igualdad conlleva la realizacion de
un diagndstico a partir del cual se negociaran los objetivos y medidas, asi como
los mecanismos de seguimiento y evaluacién que este debe incluir. Ahora bien,
los primeros planes no se ajustan completamente a este marco. En efecto, segin
el informe Observatorio 13 del Ministerio de Igualdad dedicado a “Los planes de
igualdad entre mujeres y hombres en la negociacion colectiva” (Afino et al, 2009),
de los planes analizados una minoria hace referencia al diagnéstico. También se
observa un tratamiento desigual de los diferentes apartados que estructuran el
plan, dando mayor importancia a unas materias que a otras. En concreto, la mitad
de los planes no hacen mencién a las retribuciones y solo uno de ellos establece
medidas correctoras al respecto. No obstante, todos los planes establecen objetivos
y medidas claras en relacion a la conciliacion de la vida laboral, personal y familiar,
generalmente dedicando un espacio considerable a la cuestion.

“Realmente las empresas lo que hacen en esta drea es formalizar las medidas que
ya vienen aplicando durante mucho tiempo de modo informal o implicito. Es muy
dificil que apliquen medidas nuevas, normalmente ya tienen medidas puestas en
marcha y el Plan de Igualdad les sirve para dar forma y reconocimiento (porque
se conciben como derechos adquiridos y no como mejoras que la empresa ofrece)
a dichas medidas. Creo que la tinica empresa que ha pensado nuevas medidas ha
sido EMPRESA X en su Plan de Igualdad (por ejemplo el banco de horas, (...).Al
principio, cuando no han recibido formacion al respecto, las empresas tienden
a pensar que las medidas de conciliacion favorecerdn sobretodo la situacion de
la mujer. También son ellas, las que mas solicitan y necesitan medidas de conci-
liacién puesto que ellas son las que piden a la empresa mayor flexibilidad laboral
para seguir asumiendo las tareas tipicamente femeninas (llevar a hijas/os al médi-
co, reuniones de cole, ect..) y existe una queja generalizada en las empresas de esto,
de que los puestos feminizados son los que mds se perjudican porque las mujeres
son las que mas flexibilidad requieren (y eso provoca que abandonen puntualmen-
te su puesto de trabajo en mayor medida que los hombres)”. (E5)

Sin embargo, sin imperativo legal, no sera facil que estos planes se apliquen a la
inmensa mayoria de las empresas espafiolas, ni siquiera gracias a los incentivos y
ayudas que anuncia el proyecto. Es cierto que su propio nacimiento, como requi-
sito legal, en las empresas de mayor niimero de trabajadores constituye un avance
de enorme importancia para alcanzar condiciones efectivas de conciliacion, y que
es posible que estos planes se consoliden como un referente para el resto de las
empresas, generando una especie de nivel estandar que, a medio y largo plazo,
pueda tender a imponerse en el conjunto de las empresas. Pero, a la vista de lo
refractarias que son las empresas a asumir voluntariamente medidas conciliatorias
a través de la negociacion colectiva, cabe pensar en el riesgo de que la doble exis-
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tencia de empresas con y sin planes de igualdad contribuya a reforzar la ya intensa
segmentacion existente en el mercado laboral espafiol (Recio, 1999). E incluso
como se refleja en la entrevista cabe pensar incluso en el riesgo de segmentacion
entre distintas categorias y puestos dentro de la propia empresa.

“Es dificil pensar en medidas de conciliacion generales para toda la empresa, ya
que cada puesto de trabajo tiene unas caracteristicas particulares (por ejemplo,
normalmente una empresa grande posee aproximadamente un 80% de su plantilla
en produccion, supeditados/as a las maquinas y a los turnos de trabajo, etc.. para
esas personas es dificil pensar en medidas innovadoras de conciliacion). Las
empresas de produccion tienden a pensar que eso de la conciliacién no va con
ellas, que son medidas pensadas para empresas de trabajos mas intelectuales”. (E5)

6. LA CVLFP ENTRE LAS RRLLY LAS CRONOPOLITICAS:
CUESTIONADO LA CENTRALIDAD DEL TIEMPO DE
TRABAJO

“..es el mundo al revés, alli donde producimos nuestras
vidas se dice que es un lugar de consumo, mientras que alli
donde son consumidas nuestras energias se dice que es un
lugar de produccion”

M¢ Jestis Izquierdo (1999:45)

6.1. DE LA CENTRALIDAD DE LOS TIEMPOS O LA AUTENTICA
REVOLUCION

No se puede pretender reglamentar el tiempo de trabajo teniendo inicamente
en cuenta las necesidades de la empresa o de la organizacion del trabajo asalariado,
ya que toda reglamentacion pone en juego la trama individual y colectiva de la vida
humana. El desajuste del tiempo de trabajo compromete pues el interés general.

Este planteamiento abre la puerta al cuestionamiento de la centralidad del tra-
bajo productivo y, en consecuencia, al de la relegacion del trabajo reproductivo a
un segundo plano. Las jornadas de trabajo interminables no necesariamente son
las mas productivas, por no hablar de las externalidades asociadas a ellas y que
repercuten sobre el conjunto de la sociedad: estrés, depresion, absentismo laboral,
fracaso escolar de menores, maltrato y abandono a los dependientes ascendientes,
costes energéticos...

Segun el Informe sobre Politicas de Flexibilidad en Espaiial?, el equilibrio entre
la vida profesional y personal de las plantilla hace que la productividad aumente

12 Informe realizado por IESE-ESADE que ha sido publicado en abril de 2009.
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y se mantenga elevada. A titulo de ejemplo, una de las medidas propuestas en este
Informe son las ya conocidas politicas de coste cero o de “luces apagadas”. Estas
politicas incluiran medidas tales como no convocar reuniones al final de la jornada,
impartir la formacion en horario laboral, o medidas al respecto de la flexibilidad,
aspecto este ultimo ante el que las empresas suelen mostrar mayor reticencia, segiin
el informe del Observatorio la Negociacion Colectiva 2008 (Escudero et al, 2008).

Volviendo al Informe de Politicas de Flexibilidad en Espafia 2009, se argumenta
que las politicas de conciliacién no solo mejoran la productividad, sino que ademas
favorecen el clima laboral y los resultados empresariales, al tiempo que se reduce la
rotacion de personal y el absentismo laboral. En suma, las medidas consistentes en
la redefinicion del tiempo de trabajo productivo de modo que facilite la CVLFDP, si
estan bien disefladas, se traduciran en mejoras tanto en el ambito social como en
el productivo. El problema radica en que por lo general no estan bien disefiadas,
fundamentalmente a causa de la centralidad del trabajo productivo remunerado y,
en contrapartida, de la relegacion del reproductivo a un segundo plano.

Una de las grandes carencias con que cuentan las pocas empresas que incluyen
procesos de flexibilidad dirigida a facilitar la CVLEP de las personas, es que con
frecuencia se aplican politicas de CVLFP sin haber planificado ni ejecutado nin-
gun plan de sustitucidn, lo que constituye un ejemplo de medidas mal diseniadas.
Este hecho se traduce en que la carga de trabajo de quienes se acogen a estas medi-
das recae en el resto de la plantilla, lo que podria propiciar un impacto negativo
en el clima laboral e incluso a veces en la seguridad, como se ha manifestado en
alguna de las entrevistas.

“...me rio yo de las medidas. Si, la gente se lo coge y te lo dan, pero a veces es a
costa de que en ese servicio solo esté una persona cuando, por medidas de seguri-
dad, en la carcel siempre es conveniente que esto no ocurra, y esa conciliacion es
a veces a base de arriesgar la seguridad propia”. (E6)

Pero, siendo este fallo en el disefio un problema grave, la clave fundamental es
otra, como vemos a continuacion. De esta constatacion se desprenderd la necesi-
dad de optar por un cambio en los modelos interpretativos y en los contenidos y
orientacion de las politicas.

La sostenibilidad de la sociedad seria mayor si se diera un equilibrio entre
los tiempos productivo y reproductivo. Torns (2008) argumenta acerca de la
necesidad impostergable del cuestionamiento de la centralidad del tiempo de
trabajo. “Las actuaciones destinadas a regular el tiempo de trabajo en Europa han
reforzado la centralidad del horario de la jornada laboral como eje de la organi-
zacion temporal de la vida cotidiana de las personas, (...), tal centralidad ignora
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otros usos sociales del tiempo, en especial el tiempo del cuidado de la vida, refor-
zando asi las desigualdades de género, clase y etnia”.

Esta centralidad ha olvidado, porque asi convenia al mercado y al sistema
capitalista y patriarcal, la relacion que existe entre trabajo “productivo” y repro-
ductivo. El trabajo productivo remunerado no se puede desvincular del trabajo
productivo no remunerado ya que la esfera reproductiva permite la “productiva”
y, en consecuencia, posibilita el ajuste de los salarios (Parella, 2003)13 y, lo que es
mas importante, posibilita su existencia. Por tanto, el trabajo que se realiza en el
ambito reproductivo, es un factor clave.

El hecho de ser un factor clave no lo exime de devaluacion ni automdticamente
hace que se visualice su valor, por eso, se hace necesario, ‘abordar viejos problemas
desde perspectivas nuevas que cuestionan los fundamentos metodolégicos de las dis-
ciplinas que excluyen sistemdticamente a las mujeres” (Carrasco y Borderias, 2001).
Llegadas a este punto, cabe preguntarse: ;Por qué los gobiernos no miden lo que
cuesta el mantenimiento cotidiano de los hogares si la relacién entre lo “producti-
vo” y reproductivo es tan estrecha?l4

Por tanto, la centralidad de la que se dota al trabajo mercantil constituye la
principal limitacion y una restriccion conceptuall® para la “reconciliacién”. Las
relaciones han sido entendidas como relaciones dicotomicas (doméstico-publico,
natural-social, reproduccion-produccion) y definidas unas en funcion de otras.

13 Esta autora sostiene que “por un lado, el trabajo doméstico permite la reproduccion de la mercan-
cia fuerza de trabajo y, en consecuencia, posibilita que los salarios sean mds bajos que si fuera menester
adquirir todos los bienes y servicios en el mercado” (Parella, 2003: 31).

14 El trabajo no remunerado realizado desde los hogares, fundamentalmente por las mujeres, ha

permanecido invisible y no queda integrado en los modelos. La no inclusién del trabajo productivo
no remunerado a las cuentas de la Contabilidad Nacional introduce sesgos importantes, y también
problemas de subestimacion de la renta nacional como consecuencia de esta no inclusiéon. Algunos
economistas cuestionan el PIB como indicador adecuado del bienestar econémico de un pais, entre
otras cuestiones a causa de la exclusion de los servicios realizados fuera del ambito de las relaciones
mercantiles. Sin embargo, la inclusion de estos servicios ha sido rebatida con la argumentacién de
que el sistema de cuentas nacionales fue disefiado con determinados propésitos (no de representacion
total de la realidad econémica, sino de prediccién y analisis de mercado), por lo que una solucién
propuesta fue la inclusién de cuentas satélites que reflejaran una imagen integrada de un dmbito espe-
cifico, por ejemplo las cuentas satélites de la produccion integrada (CSPD). La inclusion del trabajo
no remunerado en el hogar dentro del sistema de cuentas nacionales (CSPD), nos permitira el disefio
e implementacion de politicas de gobierno mads integrales y con mayor perspectiva de género. Ademds
de servir como instrumento potencial frente a posibles cambios sociodemograficos.
Como subrayan los autores Molté y Uriel (2008), cabe preguntarse por las razones que mueven a
los gobiernos a no dedicar los recursos necesarios para medir sistematicamente el coste del manteni-
miento cotidiano de los hogares, siendo éste un compromiso adquirido por los paises presentes en la
Conferencia Mundial de la Mujer de Beijing en 1995.

15 Relacién antagoénica por definicion, por tanto tendremos que cuestionar la jerarquia.
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Esto no es natural..., nos dice Marqués: “les coses podrien ésser —per a bé i
per a mal- distintes. Dit d’'una forma més precisa: que no podem entendre com
treballem, consumim, estimem, ens divertim, ens frustrem, fem amistat, creixem
o envellim, si no partim de la base que podriem treballar, consumir, estimar, etcé-
tera, de moltes altres formes.” (Marqués, 1990: 15).

Esta centralidad imperante de “lo productivo” obedece y resulta muy funcio-
nal para la légica del sistema neocapitalista global, de ahi las resistencias que se
evidencian en las empresas cuando se pretende que asuman los costes de la con-
ciliacién de la vida familiar y la vida laboral. El sistema reposa en una division del
trabajo en la que el trabajo reproductivo comparece subordinado a la logica de la
produccién, operando como un factor oculto de equilibrio (Beneria en Guzman y
Todaro, 2001: 5).

Los esquemas interpretativos elaborados desde la Economia ofrecen una vision
desfigurada de la realidad, ya que esconden una parte importante de los procesos
necesarios para la reproduccion social y humana (bésicamente el trabajo que se
realiza en los hogares), sin los cuales, el “mercado” ni siquiera podria subsistir. En
particular, el analisis econdémico del mercado laboral ha ignorado la relacién que
existe entre el proceso de produccién de mercancias y el proceso de reproduccion
de la fuerza de trabajo, proceso que incluye satisfacer las necesidades durante todo
el ciclo vital y no sélo cuando los y las trabajadores/as estan en edad activa ocupa-
dos/as en el mercado (Picchio, 1999).

El trabajo reproductivo incluye, ademas del trabajo doméstico mas tradicional,
todas las actividades emocionales, afectivas y relacionales que implican cuidados
directos de la persona, al igual que todos los trabajos de anticipacion que se requie-
ren y que generan dificultad respecto a la cuantificacién y a la mercantilizacion.
El trabajo reproductivo incluye, pues, algo mas que lavar y planchar como diria
Marina Subirats!6 y suscribirfan muchas otras.

Los andlisis de Cristina Carrasco desembocan en la demanda de un pacto social
que especifique como se asumen los distintos costes (monetarios y no monetarios)
entre los diversos sectores e instituciones, incluyendo a las empresas privadas, y
entre mujeres y hombres. Ello significa romper con los paradigmas habituales en
Economia y elaborar nuevos marcos analiticos que incorporen explicitamente las
actividades de cuidados, con la subjetividad que implican, y que permitan dise-
far politicas publicas que tengan en cuenta los efectos no solo en la economia
monetaria sino también en la no monetaria, con especial interés en el trabajo no
remunerado de cuidados.

16 Marina Subirats (1993) abre con este titulo “algo mas que cocinar y lavar” uno de los epigrafes

de su articulo “El trabajo doméstico nueva frontera para la igualdad”
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6.2. LAS CRONOPOLITICAS: POLITICAS DE TIEMPO

En los anos 80, se puso de manifiesto por parte de las cientificas sociales la exis-
tencia de otro tiempo necesario para vivir, un tiempo que iba mas alla de la jornada
laboral. Es el tiempo del cuidado de la vida, sin el cual el modelo de produccion
capitalista y patriarcal no se hubiera alimentado a tan bajo coste.

A finales de los afios 80, en Italia, surgié un anteproyecto de ley promovido
por las mujeres del antiguo Partido Comunista Italiano conocido como Ley del
Tiempo. Esta propuesta surge con la idea de hacer compatibles los tiempos de vida,
de trabajo y de la ciudad para alcanzar una mejor calidad de vida. Estas politicas
también cuestionaran la centralidad del tiempo de trabajo, propugnando tomar
los tiempos sociales en su globalidad. Las cuestiones privadas se convierten en
publicas al invocar respuestas politicas. Pero lo mds importante es que se trata de
una iniciativa que apunta a la raiz del problema, motivo por el que hemos optado
por presentarla brevementel”.

Este proyecto contaba con tres ejes. El primero, tenfa que ver con el ciclo de
vida, y pretendia regularlo cuestionando el modelo masculino. El segundo eje se
centraba en el horario de la jornada laboral, y planteaba la necesidad de politicas
de reduccién de tiempo de trabajo con el objeto de poder llevar a término una
efectiva compatibilidad de vida-trabajo que construyera una sociedad mads igua-
litaria entre hombres y mujeres. El tercer eje fijaba su mirada en el tiempo de la
ciudad y fundamentaba su objeto en la regulacion de las actividades y servicios que
afectan a la vida cotidiana de la ciudadania.

Como se ha mostrado anteriormente en este trabajo, estas politicas intentaron
promover y repensar el bienestar de la ciudadania a partir del cuestionamiento de
la centralidad y hegemonia de la que se dota al trabajo “productivo”. En nuestra
sociedad actual todo se basa en una jerarquia que tiene como antecedentes las rela-
ciones que se establecen entre las mujeres y los hombres a partir del nuevo orden
social instituido con la revolucién industrial. Un orden social en el que la familia
fue desplazada a la periferia, mientras que la produccién mercantil pas6 a ocupar
el centro de todo (Izquierdo, 1999: 41).

El tiempo de trabajo afecta al conjunto de la sociedad, a los tiempos relativos
a la educacion, al dmbito familiar, al tiempo de ocio, aunque estos otros tiempos

17 La creaciéon de bancos de tiempo es una de las experiencias que tenemos en Espafia en el
campo de las politicas de tiempos. En algunas ciudades se ha hecho una cierta apuesta al respecto de
ellas, véase el caso de Alicante y Barcelona como dos de las pioneras. Ahora bien, en este caso no se
apunta al origen del problema, esto es, al cuestionamiento y redefinicion de la centralidad del tiempo
de trabajo, por lo que no puede esperarse de ellas grandes logros. Mas bien constituyen una especie de
parche o cataplasma que Unicamente alivia el problema.
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quedan desalojados del y por el tiempo laboral. El tiempo de trabajo se arraiga
como un dispositivo regulador del resto de los tiempos sociales, y reclama de las
personas la mayor disponibilidad (Murillo, 2001: 156).

7. CONCLUSIONES Y PROPUESTAS

Desde el principio nos hemos planteado como objetivo dar respuesta la
siguiente cuestion: ;Son las politicas de conciliacién un recurso adecuado para
hacer frente a los cambios experimentados por las pautas de movilizacion de la
fuerza de trabajo? Una pregunta a la que se afiadian otras que, con un cardcter mas
secundario, nos servian para analizar e indagar acerca de los diferentes aspectos de
un tema tan complejo.

A lo largo del trabajo, hemos constatado que cuando los poderes publicos (y
en gran medida también, todavia, los actores sociales) se embarcan en el disefio
e instrumentacion de medidas dirigidas a abordar este reto, el nucleo duro de
la estrategia y su orientacién se concentra en el dmbito productivo y en el del
empleo. Nuestra hipotesis de partida ha sido que la conciliacion constituye una
herramienta de sostenibilidad del orden jerarquico y central del que se dota a las
“relaciones productivas” De este modo, la conciliacién constituye un apéndice del
grueso de las intervenciones publicas. Mientras que la complejidad y envergadura
del reto que nuestra sociedad tiene planteado requiere actuar de otro modo, las
intervenciones, mal orientadas y por lo general de caracter parcial, no generan los
resultados deseables en materia de conciliacion.

Se hace imprescindible un cambio de paradigma, para comprender mejor la
realidad y asi poder construir soluciones mas efectivas y acertadas: “Cambiar el
centro de nuestros objetivos sociales, nos cambia la visién del mundo: la logica de
la cultura del beneficio quedaria entonces bajo la 16gica de la cultura del cuidado.
Dos logicas tan contradictorias no se pueden «conciliar», no se puede establecer
un consenso o complementariedad. Necesariamente deben establecerse priorida-
des” (Carrasco, 2003). A lo largo del recorrido de este trabajo, hemos reafirmado
la idea, compartida con esta y otras autoras, de que la conciliacion requiere de una
visién y una estrategia integral e integrada (en sustitucion de las actuales solucio-
nes innovadoras y parciales), pero también de un cambio radical en la logica de
analisis y elaboracion de las respuestas, situando los objetivos sociales en el lugar
central.

Este cambio de paradigma constituye, pues, el primer y principal paso en el
camino hacia la conciliacion. De él se desprenden un cambio de concepciones,
actitudes, valores y, por tanto, de las respuestas sociales que buscan transformar la
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realidad. En palabras de Antonella Picchio (1999), “las jornadas laborales deberian
discutirse tomando como base los requerimientos de la vida humana, deberian
ajustarse a las necesidades humanas y no al revés...de no ser asi, se estaria aceptan-
do que el tema de los cuidados no es un problema social sino un problema social
de las mujeres”. Sin el cambio de concepciones propuesto, las mujeres continuarian
jugando el papel de “variable de ajuste” entre las necesidades del mundo produc-
tivo y del reproductivo. Las superelasticwomen sirven para todo, y son la garantia
de la reproduccién del sistema.

Ahora bien, las politicas de conciliacién que se han venido adoptando en
los ultimos afos no han tenido como antecedente este cambio de paradigma. A
lo largo del desarrollo del trabajo hemos visto que en los programas, planes y
medidas adoptadas, la necesidad de conciliacion se justificaba a partir de razones
demograficas por un lado, y de igualdad de oportunidades de mujeres y hombres
por otro. La incorporacién de la mujer al mercado de trabajo y las consecuencias
sobre la crisis de la natalidad se constituian de una manera oficiosa las verdaderas
razones que movian a los estados a intervenir.

La ley de conciliacion no es el resultado de una aspiracion y reivindicacion acti-
va e intensa por parte de la sociedad, lo que no significa que no resulte necesaria.
De hecho, la introduccion de la CVLFP en la agenda publica constituye un avance
importante. En efecto, es una ley que, al menos en su manifestacion de intenciones
oficial, se alza en defensa del derecho de las personas a compatibilizar diferentes
facetas de la vida humana.

Ahora bien, tras esta manifestacion de intenciones, la defensa real de los obje-
tivos de la Ley choca con obstdculos de mucha entidad, por decirlo de una manera
amable. Estos obstaculos responden a la falta de compatibilidad y coherencia de
los objetivos de la ley de conciliacion que nos ocupa con la orientacidon neoliberal
del grueso de politicas socioeconémicas también presentes y asentadas en la estra-
tegia de politica actual (politicas de flexiguridad, debate europeo al respecto de
las 65 horas de jornada laboral). Esta incompatibilidad entre objetivos y politicas
evidencia la necesidad de replantearnos la estrategia de intervencion o, cuanto
menos, de hacer explicita las prioridades de objetivos perseguidos y los valores
que la sostienen.

Es en este contexto donde cabe situar un buen nimero de los debates abiertos
actualmente en nuestra sociedad. Al calor de estos debates, asi como de la reflexion
que de los mismos se deriva, a lo largo del trabajo hemos ido obteniendo algunas
conclusiones relativas a los ingredientes principales (los ambitos de intervencion)
y la orientacion de la estrategia con los que abordar en nuestras sociedades el reto
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de la conciliacion. Son estos resultados los que presentamos a continuacion de
manera sintética.

o Resulta fundamental la critica a la centralidad del tiempo de trabajo pro-
ductivo como eje vertebrador del resto de los tiempos. Asi como definir
adecuadamente el problema, evitando caer en el error de identificar la con-
ciliacién como un problema de mujeres que debe resolverse en el ambito
privado.

o  Paralelamente, la corresponsabilidad y la participacion de los hombres
en el trabajo reproductivo constituye una condicién imprescindible del
reparto de la doble presencia. A su vez, también deberia ser uno de los
elementos de una estrategia mas amplia dirigida a la eliminacion del
trasvase de las desigualdades intragénero entre mujeres de diferente nivel
socioecondmico.

o En coherencia con las dos consideraciones anteriores, la reduccion de los
tiempos de trabajo remunerado es una medida que facilitaria la conciliacion
(de hecho, es una condicién necesaria si pretendemos recuperar la centrali-
dad de los tiempos sociales), al tiempo que puede contribuir a alcanzar una
salida razonable a la crisis del empleo. No debemos olvidar que las reduc-
ciones del tiempo de trabajo remunerado, si no se acompanan de un reparto
mas equitativo del trabajo no remunerado, pierden efectividad.

o Otro resultado destacado es la necesaria apuesta por una solucion integral
al reto de la conciliacion, en un doble sentido. Por una parte, atendiendo a
la necesidad de intervenir simultdneamente y de manera coordinada en el
ambito privado (redefiniendo la actual distribucién del trabajo no remu-
nerado), en el dmbito productivo-mercantil (incidiendo sobre las practicas
empresariales, la organizacion del trabajo en las empresas y la negociacién
colectiva) y, finalmente, en el ambito publico (en la triple vertiente de la
legislacion, las transferencias financieras y la dotacién de servicios publi-
cos). Cabe huir pues de soluciones parciales que, como hemos argumen-
tado, no constituyen avances importantes en los objetivos planteados, e
incluso en ocasiones acaban traduciéndose en efectos indeseados.

o Por otra parte, el segundo sentido del caracter integral de la solucion tiene
que ver con los actores que protagonizan su disefio y puesta en practica. No
estamos ante una actuacion a protagonizar exclusivamente por los poderes
publicos, debiendo dar entrada también a los actores sociales. Del mismo
modo, no es algo que incumba exclusivamente a las empresas, sino que

Quaderns PQ



La conciliacion: dilemas abiertos. Malestares latentes, pactos incumplidos, incoherencias...

también debe incorporar a la sociedad y sus organizaciones. A su vez, no
es una cuestion exclusiva de las mujeres, sino de toda la sociedad (mujeres
y hombres), como tampoco es algo que incumba tinicamente a las mujeres
de un nivel socioeconémico elevado.

o Por ultimo, considerando que afrontar con éxito el reto de la conciliacion
exige cambios de valores, concepciones y comportamientos, mencién
especial merece el esfuerzo a realizar en el fomento de la formacion en
género. Esta contribuird a la deconstruccion de los principios patriarcales
y androcéntricos en todos los ambitos.

Tras esta enumeracidon, resulta ineludible reivindicar el término RE
CONCILIACION, si aspiramos a una conciliacién igualitaria y corresponsable.
De este modo, a la vez que reconciliamos trabajo productivo y reproductivo,
reconciliaremos también la relacion jerarquica que existe entre ambos trabajos,
eliminando de toda centralidad y hegemonia de aquellas actividades en las que
nos empleamos, nos proporcionan ingresos y, por tanto, posibilitan nuestros con-
SuUmos.

“Si miramos a través de una ventana de cualquier hogar al final de la tarde un dia
de diario, no solo percibiremos a dos adultos cansados, sino con la sensacién de
no verse recompensados a pesar de haber estado toda la jornada fuera de casa.
Uno puede encontrar en el espacio domésticos el broche final de un dia agota-
dor, otro podria revisar las tareas pendientes para el dia siguiente (si se tuviera
subcontratado un servicio doméstico), pero ambos saben que en el transcurso de
su convivencia deberdn negociar sus respectivos tiempos: del tiempo propio, del
tiempo de dedicacion a los demas (si tienen responsabilidades familiares) y seguro
que el tiempo se estimard, para recortarse o dilatarse en funcién de sus ingresos.”

(Murillo, 2001: 151).

Esta negociacion entre géneros, de la cual nos habla Soledad Murillo (2001),
se puede afrontar de dos formas muy distintas: o bien, cada uno se dirige al rol de
quien se situa enfrente, reclamando un mejor ejercicio del mismo, o bien, se tiene
presente que son dos sujetos los que participan del pacto.

Recordemos que inicidbamos la redaccion del presente trabajo a partir del
aforismo de Elena Simoén acerca de su particular definiciéon de PACTO CINICO.
No deberiamos perder de vista que, la conciliaciéon no siempre es la solucién,
sino que en ocasiones puede ser mds bien el problema. Cabe la posibilidad, nada
improbable, de que la conciliacidn se nos “venda” como un espejismo de igualdad,
ocultando el peligro de que nos veamos atrapadas y perpetuadas en el pacto cinico
de la sociedad del biactivismo asimétrico.
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Pero, tras el recorrido que hemos realizado, creemos llegado el momento de
hacer un alto en el camino. Y lo hacemos mirando al futuro con vocacion trans-
formadora, ahora de la mano de Dominique Méda (2002):

“Ahora es el momento. Es el momento de llevar estos temas a la calle, de expre-
sar colectivamente el tipo de sociedad que queremos, de expresarnos acerca del
valor que damos a la inversion social. Es buen momento para que las empresas se
comprometan y buen momento para que los hombres evolucionen”
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8. ANEXOS

ANEXO I. SIGLAS UTILIZADAS.

AINC: Acuerdo Interconfederal de Negociacién Colectiva

CVLEFP: Conciliacién de la vida laboral, familiar y personal

ET: Estatuto de los Trabajadores

LIOEMH: Ley de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres
LPRL: Ley de Prevencion de Riesgos Laborales

RRLL: Relaciones laborales

ANEXO II. RELACION DE ENTREVISTAS REALIZADAS.
El: Responsable de la Secretaria de la Mujer del Pais Valenciano de uno de los
sindicatos mayoritarios.

E2: Responsable de la Secretaria de la Mujer en Alicante de uno de los sindica-
tos mayoritarios.

E3: Trabajadora de uno de los sindicatos mayoritarios

E4: Responsable del drea Mujer en una federacién de uno de los sindicatos
mayoritarios.

E5: Técnica de una consultora que realiza planes de igualdad.

E6: Funcionario de prisiones
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