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Abstract

Objectives: To analyze the imagery of women on reconciling work and family life to
explore the beliefs, opinions and related experiences of gender inequality. Methods:
We applied a qualitative methodology of in-depth, semi-structured individual and
group women in vocational training courses. We have also conducted interviews
with experts on gender equality. Results: Women and experts interviewed manifest
the presence of barriers to reconciling work and family both in the organizations,
career advancement, and applicable legislation. Conclusions: There is an
undercurrent in the collective imagination and individual beliefs of society that
allows the maintenance of the values associated with the patriarchal organization,
sexual division of labor and socializing unequal gender roles. It is required a
transformation of work organization to improve the lives of People.
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Resumen

Obijetivos: Analizar el imaginario de las mujeres sobre la conciliaciéon de la vida
laboral y familiar para explorar las creencias, opiniones y experiencias relacionadas
con la desigualdad de género y su relacién con las dificultades de formacién.
Métodos: se ha aplicado una metodologia cualitativa de entrevistas en profundidad,
semiestructuradas, individuales y en grupo, a mujeres en cursos de formacion
ocupacional. También se han realizado entrevistas a personas expertas en igualdad
de género. Resultados: las mujeres y expertas entrevistadas manifiestan la presencia
de barreras para la conciliacion de la vida laboral y familiar tanto en la organizacion
del trabajo, la promocion profesional, y en la normativa legal aplicable.
Conclusiones: existe un trasfondo en la percepcion y en las creencias individuales de
la sociedad que permite el mantenimiento de los valores y los roles asociados a la
organizacion patriarcal, a la division sexual del trabajo y a la socializacion en los
roles de género desiguales. Es necesaria una transformacion de la organizacion
laboral para mejorar la vida de las personas.

Palabras clave: conciliacion, familia, trabajo, educacion de la mujer, roles de
género
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hombres como a mujeres, ya que es una forma de organizar la vida

de manera que sea compatible el trabajo remunerado con otros
ambitos de desarrollo personal (Feldstead, Jewson, Phizacklea & Walter,
2002). Sin embargo, la realidad pone de manifiesto que la dedicacion de las
mujeres a las tareas relacionadas con el cuidado de la familia y el hogar es
mayor que la de los hombres. Los datos indican que las mujeres invierten
mas horas diarias que los hombres a dichas tareas. A nivel de nacional, la
Encuesta de Empleo del Tiempo muestra que las mujeres dedican 4 horas y
29 minutos diarios a actividades relacionadas con el hogar y la familia,
frente a 2 horas y 32 minutos que dedican los hombres (Instituto Nacional
de Estadistica, 2015).

En la actualidad, las mujeres contindan siendo las principales
responsables del cuidado de las personas dependientes, tanto desde el punto
de vista laboral como familiar. La asuncién de las tareas de cuidado
dificulta la incorporacion plena al mercado laboral, ya que las mujeres se
incorporan a éste, pero el hombre no lo hace de la misma manera al trabajo
doméstico, por lo que muchas mujeres deben elegir entre el desarrollo
profesional y el cuidado de la familia (Cigarini, 2006; Mercade, 2007
Rodriguez Martinez, 2008). El resultado es que las mujeres con
responsabilidades familiares (hijos menores de 12 afios) tienen una tasa de
empleo inferior a la de aquellas sin dichas responsabilidades, que en Espafia
alcanza una diferencia del 8% aproximadamente (Mills et al., 2014, p. 8).
Otro esclarecedor dato indica que, en el afio 2010, 543.200 mujeres
redujeron su jornada laboral para cuidar de un hijo menor de 8 afos, frente
a 62.500 hombres (Eurostat, 2015). La imposibilidad de incorporarse al
mercado laboral como lo hacen los hombres, y, simultdneamente, cumplir
con las responsabilidades familiares asumidas esta produciendo desajustes
de género en la fuerza de trabajo, ya que las madres estan
infrarrepresentadas en este dmbito, tienen méas trabajo a tiempo parcial,
interrumpen mas su carrera profesional (Mills et al., 2014).

Estamos viviendo una situacion en la que, a medida que las mujeres se
van incorporando al mercado laboral, va desapareciendo el modelo familiar
consistente en “hombre proveedor de ingresos/mujer ama de casa”
(Carrasco, 2004), y se esta4 consolidando un nuevo modelo en el que el

I a conciliacion de la vida laboral y familiar incumbe tanto a
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hombre mantiene su rol mientras que la figura del ama de casa tradicional
tiende a desaparecer. Esto no significa que las mujeres abandonen sus tareas
de cuidadora y gestora del hogar, sino que esta asumiendo un doble papel,
el familiar y el laboral. Esta acumulacion de tarea es conocida como “doble
presencia” (Balbo, 1994). La existencia de esta desigual carga de trabajo
hace que se desarrollen variadas estrategias de ajuste para dar respuesta a
las exigencias tanto del &mbito productivo como del reproductivo, como la
division sexual del trabajo y la separacion de roles entre hombres y mujeres
por un lado (Duefias Ferndndez, Iglesias Fernandez & Llorente Heras,
2014; Sparreboom, 2014), asi como a través de la acumulacion de tareas, es
decir, la doble jornada para las mujeres (Duran, 2004).

Una dificultad para conciliar la vida laboral y familiar se encuentran en
gue las mujeres se han tenido que incorporar al mercado laboral en un
mundo definido y construido por y para los hombres; y la conciliacién, tal y
como se entiende ahora, perpetta este modelo patriarcal. En relacion con la
cuestion relativa a la conciliacion de la vida familiar y laboral el debate se
estd realizando desde un punto de vista muy limitado, ya que, deberia
abordar nuevas dimensiones, como la interrelacién entre la distribucion de
los tiempos de trabajo asalariado, las necesidades de atencién a las personas
y el funcionamiento de las ciudades y sus servicios, y la priorizacion de la
atencion a las personas (Moreno, 2003). Asimismo, estad centrado en las
necesidades econdmicas y de produccion, quedando la atencion a las
personas en segundo plano. Mientras ha existido el modelo tradicional de
familia casi de manera exclusiva, los trabajos de mujeres y hombres
aparecian como paralelos e independientes, por lo que el nexo entre el
cuidado de la vida y la produccién capitalista ha permanecido oculto y toda
la actividad que realizaban las mujeres en casa resultaba invisible
(Carrasco, 2004). Pero cuando las mujeres pasan a realizar los dos trabajos,
y viven lo que significa el solapamiento de tiempo y el continuo
desplazamiento de un espacio a otro, comienza a visibilizarse el conflicto
de intereses entre ambos espacios. De este modo, la tension que viven las
mujeres no es sino reflejo de una contradiccion mucho mas profunda, que
es la que se da entre la produccion capitalista y el bienestar humano, o lo
gue es lo mismo, entre la légica del beneficio y la 16gica del cuidado.



REMIE —Multidisciplinary Journal of Educational Research, 6(2) 131

Ante esta situacion, es necesario un cambio de paradigma que implique
mirar, entender e interpretar el mundo desde la perspectiva de la
reproduccion y la sostenibilidad de la vida. Aceptar que el interés debe
situarse en el cuidado de las personas, es decir, desplazar el centro de
atencion desde lo publico-mercantil hacia la vida humana, lo que supone el
reconocimiento de la actividad de cuidados, que es realizada
fundamentalmente por mujeres de manera solidaria (aunque también de
manera remunerada).

Sin embargo, a pesar de los esfuerzos hechos desde las instituciones
publicas para fomentar la igualdad de género en el ambito laboral (Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de hombres y
mujeres, que pretende establecer el marco legal para eliminar la
discriminacion de la mujer), y la conciliacién de la vida laboral y familiar
(Ley 39/1999, de 5 de noviembre, para promover la conciliacion de la vida
familiar y laboral de las personas trabajadoras), la realidad es que la
distribucion de la fuerza de trabajo estd sesgada por razén del sexo, lo que
nos lleva a pensar que la desigualdad de género se encuentra
profundamente arraigado en valores y creencias relacionadas con la
socializacién de género y con el papel que asumen las mujeres en la
sociedad.

La educacion ocupa un papel esencial en el proceso de socializacion de
género, por lo que las politicas de formacion para el empleo deben tener en
cuenta esta circunstancia para avanzar hacia la igualdad real entre hombres
y mujeres. La evolucion en las Ultimas décadas, desde mediados de los 80
del siglo XX, marca una tendencia positiva en este sentido. La formacion ha
contribuido decisivamente en este cambio, dando lugar en Espafia, de
hecho, a un fendmeno de sobre-cualificacion profesional de las mujeres. Sin
embargo, a pesar de su elevada cualificacion profesional, la realidad parece
indicar que esta circunstancia no se ve reflejada en la distribucion de roles
en el ambito laboral y familiar, donde éstas siguen ocupando un lugar de
proveedoras de cuidados fundamentalmente. En la actualidad, todavia
existe un desequilibrio en la fuerza de trabajo por género, como indica el
hecho de que solo el 51,2% de la poblacion de mujeres entre 15-64 afios
esté empleada, frente al 60,7% de la poblacion de hombres de la misma
edad (Eurostat, 2015).
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Por este motivo, hemos considerado necesario indagar en la percepcion
de las mujeres sobre la conciliacion de la vida laboral y familiar, asi como
analizar los aspectos estructurales de la formacién que inciden en el sesgo
de género, con el objetivo de analizar las creencias, opiniones y
experiencias de las mujeres insertas en procesos de formacion sobre las que
se sustenta, en parte, una realidad de desigualdad de género. El propoésito es
poner de manifiesto que las politicas (de formacién para el empleo,
educativas, de conciliacion...) no han conseguido eliminar la distribucion
tradicional de los roles de género, perpetuando la desigualdad en los
ambitos laboral y familiar.

Métodos

El dmbito de indagacion de este estudio es la conciliacion de la vida laboral
y familiar de mujeres en formacién ocupacional, por lo que se recogen las
informaciones que las mujeres, y otros informantes, ofrecen acerca de las
dificultades que encuentran para llevarla a cabo, asi como sobre los
recursos disponibles para ello y sobre las propuestas que mejorarian la
actual situacion. Las preguntas que nos hacemos son ¢cual es el papel de la
educacion en la perpetuacion/eliminacion de los roles de género? ;Qué
barreras encuentran estas mujeres en la organizacion para conciliar la vida
laboral y familiar? ;Qué oportunidades de promocién profesional perciben
dichas mujeres? ;Como contribuye el marco normativo a facilitar la
conciliacion? Es un tema complejo que se intenta ilustrar con los
testimonios de las informantes. Como &mbitos especificos de estudio hemos
considerado los siguientes:

- Educacion.

- Organizacion del trabajo.

- Percepcion de la conciliacion.

- Dificultades para conciliar.

- Recursos familiares para la conciliacion.

- Marco normativo.

Metodol6gicamente, partimos del presupuesto de que la realidad esta
construida por significados a los que nos adscribimos y construimos las
personas y que se reflejan en el acto del habla, en linea con la tesis de
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Taylor y Bogdan (1986) que indica que las realidades sociales son
“construidas” por las y los participantes en ellas. Por eso, resulta esencial la
indagacion sobre las ideas, presupuestos, significados de las personas
cuando queremos conocer la realidad, que va a representar la fuente
primaria de informacidn en este estudio. Tomando en consideracion estos
presupuestos, utilizaremos la entrevista en profundidad como instrumento
de indagacion fundamental, ya que facilita conocer las opiniones de las
personas informantes y dotarlas de significados en sus propios contextos.
Mediante esta técnica, quien investiga guia la conversacion con la persona
entrevistada (Ruiz Olabuénaga, 1999) y registra su acto verbal con el fin de
proceder a su analisis posterior.

El estudio, por tanto, sigue una metodologia cualitativa con el propdsito
de acceder a la experiencia y al significado profundo que los participantes
le atribuyen.

Como técnica de recogida de datos, ademas de la entrevista en
profundidad individual a mujeres en formacion y expertas/os, se ha
utilizado también la entrevista semiestructurada en grupo a mujeres en
formacion y el grupo de discusién con representantes del empresariado.

En cuanto al &mbito geogréafico del estudio, tanto las mujeres como los y las
expertos en género que han participado en el trabajo de campo pertenecen a
distintas localizaciones de la region de Madrid.

Participantes

Se ha establecido tres grupos de informantes: a) mujeres en formacion; b)
expertas/os en igualdad de género; c) representantes del empresariado.
La seleccion de las mujeres en formacion se realizd a través de dos
canales:
- Se seleccionaron mujeres de cursos de formacion ocupacional
organizados por la Direccion General de la Mujer, de la Comunidad
de Madrid, dentro del Programa AMPLIA. Su finalidad es formar a
mujeres como auxiliares de educacion y ocio, asi como promover la
creacion de servicios para la atencion y cuidado de menores para
favorecer la conciliacion de la vida laboral y personal.



134 Blanco-Garcia et al — Conciliacion y Mujeres en Formacion

- Mujeres con formacion universitaria seleccionadas a traves del
Centro Asesor de la Mujer de un ayuntamiento madrilefio no
participantes en el Programa AMPLIA.

Se han seleccionado ocho mujeres para las entrevistas individuales, cuatro
mujeres del Programa AMPLIA y cuatro con formacion universitaria,
correspondiendo a cada tramo de edad (18-24, 25-34, 35-44 y 45-65 afios)
un par de mujeres de cada seleccion.

La seleccion de las mujeres se ha realizado mediante muestreo teorico o
intencional (Guba & Lincoln, 1991). Las mujeres en formacion informantes
se eligieron bajo el criterio de representacion de la poblacién femenina
“media” de Espana, tomando como criterio de exclusion el origen natal
extranjero que podria sesgar la muestra. Diversos estudios han puesto de
manifiesto que los estereotipos de género pueden afectar a diversos ambitos
de la vida, como el laboral (Heilman & Okimoto, 2007) y el académico
(Inzlicht & Ben-Zeey, 2000). Estos estereotipos son asimilados
culturalmente y son resistentes al cambio (Eagly, Wood & Diekman, 2000).

La muestra se ha segmentado en funcion de la edad, al considerar que es
la caracteristica principal que marca diferencias entre los contenidos y
significados de la experiencia femenina. Para el desarrollo del trabajo de
campo hemos establecido cuatro grupos de edad:

- De 18 a 24 afios: coincidiendo con la mayoria de edad, que marca la
busqueda de la primera independencia de la familia de origen, de
eleccion sobre carrera profesional y busqueda de empleo, de
adquisicion o alquiler de vivienda..., y con la edad media en la que
se finalizan los estudios superiores, retomando las cuestiones
anteriores (Arnett, 2012; Brindis, Mulye, Park & Irwin, 2006; Grov,
Bimbi, Nanin & Parsons, 2006;).

-De 25 a 34 afos: en este periodo se produce la independencia
economica y familiar real, la constitucion de la unidad familiar
propia, incluido el nacimiento del primer hijo (National Center for
Education Stadistics, 2015; Henderson & Egbert, 2015; Organisation
for Economic Cooperation and Development, 2015).

-De 35 a 44 afios: En este rango de edad se manifiestan las
consecuencias de las dificultades que comienzan en la etapa anterior,
y se hacen mas patentes nuevos problemas para la conciliacion de la
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vida familiar y laboral. El inicio de este periodo supone el abandono
de la juventud y el inicio de la madurez (Helson, Soto & Cate, 2006).

- De 45 a 65 arfios: a partir de los 45 afios, las personas forman parte de
un colectivo prioritario para las politicas de empleo, hasta llegar a la
edad de jubilacion (Tobes Portillo, 2002).

Para la entrevista en grupo se seleccionaron cuatro mujeres,
pertenecientes a cada uno de los cuatro tramos de edad establecidos que
participaban en un Taller de Empleo de un ayuntamiento madrilefio.

Las personas expertas entrevistadas fueron tres: una experta en
feminismo, una experta sindical (responsable de la secretaria de la mujer) y
un experto en conciliacion laboral y personal y en proteccion social.

Para el grupo de discusion se seleccionaron tres representantes del
empresariado: una responsable de recursos humanos de una mediana
empresa del comercio textil, una empresaria de hosteleria y el duefio de una
farmacia.

Los codigos de las personas informantes son:

Tabla 1.

Codigos de informantes

Informantes Cddigo
Especialista en feminismo El
Especialista sindical E2
Especialista en conciliacion E3

Mujeres entre 18-24 afios M1-128y M2-1°
Mujeres entre 25-34 afios M3-22 y M4-2°
Mujeres entre 35-44 afios M5-32 y M6-3°
Mujeres entre 45-65 afios M7-42 y M8-4°
Grupo de Mujeres GM

Grupo de discusion del empresariado GD

2 Programa AMPLIA; ® Formacion universitaria
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Resultados
Educacién

Respecto a la formacién inicial de las mujeres se aprecia disparidad; las
titulaciones de las informantes van desde el graduado escolar a licenciaturas
y, en uno de los casos, doctorado. En términos generales esta
heterogeneidad refleja el avance en las oportunidades formativas, siendo
mas alto el nivel de estudios de las mas jovenes. Lo cual pone de manifiesto
gue el nivel de formacion es el mayor logro, o el aspecto en el que mas se
ha avanzado en cuestiones relativas a la igualdad de género.
Sobre el acceso a la educacion, (las politicas de igualdad) hacen
reivindicaciones que tienen que ver con el pasado... el acceso a la
educacion es universal y tenemos todas las posibilidades de estar en
todo, y de hecho somos las que mas accedemos (...) Las mujeres
estamos hiperformadas, m&s mujeres terminan ahora la educacién
secundaria, mas mujeres que hombres matriculadas en la universidad,
con mas formacion. (E2, 1y 3)

No solo la orientacion en las escuelas esta “determinando” la eleccion
educativa y profesional de las mujeres, la socializacion de género también
es una cuestion clave pues se ejerce una imposicion simbdlica continuada
por la que, en muchas ocasiones, las propias mujeres no son conscientes de
la discriminacion ejercida sobre ellas, lo viven como elecciones libres: “No
me he sentido discriminada porque en los sitios en los que he estado
trabajando precisamente ha sido casi todo de mujeres (...)” (M2-1)

Respecto a la formacién permanente, se aprecia un importante esfuerzo
de la mujer por mantenerse actualizada. Un hecho que, sin embargo, no se
ve correspondido con el acceso a un puesto de trabajo y la promocion
profesional:

T0 puedes estar muy preparada, con todos los masters que quieras,
pero si en tu casa también sigues preocupéandote de tus hijos o de tus
mayores y no puedes estar en la empresa hasta las mil horas (...) al
final (las mujeres) quedan relegadas. (E1, 8)

Observamos una evolucién en las mujeres, que se aprecia mas en los
tramos de mayor edad, en el sentido de hacer cursos que les aportan
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satisfaccion personal: “Voy dos dias por semana (...) a la escuela de adultos
(...) voy a natacion.” (M7-4)

Otro aspecto a destacar, que aparece reflejado en las entrevistas, es que
las mujeres realizan los cursos de perfeccionamiento en una situacion de
dobleftriple jornada y con un alto coste que acaba repercutiendo en su
salud: “(...) me he ido formando siempre.” (M6-3, 3) “Los cursos de
formacion pues por la noche, porque yo las tardes si que dispongo de ellas,
pero claro, las tardes son para cuidar a los nifios.” (M6-3, 7). “Hay
momentos que dices (...) no puedo mas (...) no soy una maquina (...) y lo
llevo mal.” (M6-3 8)

Organizacion del Trabajo

La organizacion del trabajo es un aspecto clave para la conciliacion de la
vida laboral y familiar. Los aspectos concretos que ponen de manifiesto las
expertas informantes, en relacién con las barreras laborales que dificultan el
desarrollo profesional de la mujer en el empleo, son “una organizacién del
trabajo pensado por hombres y para hombres, estereotipos y luego, todo el
tema de que la conciliacion, hasta hace poco, se veia para la mujer.” (E1, 4)

En la organizacion del trabajo existen caracteristicas y valores que se
consideran importantes en el &mbito laboral, por ejemplo, la presencialidad
0 las redes informales de poder, que estan influyendo directa y
negativamente en la promocién profesional de las mujeres:

[...] yo me he tenido que coger la reduccion de jornada de nueve a
dos, porque no habia otra opcioén, (...) ni poder entrar a las nueve y
salir a las cuatro, ni nada, la opcién era de nueve a dos. (M4-2, 5)

En el presente modelo de organizacion del trabajo las mujeres que
acceden al mundo laboral se ven obligadas a adoptar roles masculinos, ante
la gran resistencia al cambio que estan demostrando las organizaciones,
que, lejos de valorar y apoyar la maternidad, ésta se penaliza:

[...] si que estoy viendo muchas mujeres que se quedan embarazadas
y vuelven a la oficina y les han quitado el sitio no les han echado
porque afortunadamente por ley no les pueden echar ahora, les han
degradado, les han relegado en las funciones... (E2, 7)

En relacién con los estereotipos, vemos cdmo éstos perjudican a las
mujeres entrevistadas relegando el desarrollo profesional de éstas: “(...) si
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yo antes tenia una carga de trabajo que era capaz de sacar, ahora que se
piensan, que has perdido las neuronas por tener un nifio. ” (M6-3, 4)

Ademas de las consecuencias ya mencionadas, aparecen nuevos riegos
de salud para la mujer que han sido tipificados dentro de la salud laboral.

Con el absentismo pasa lo mismo ahora con la ley de igualdad, como se

reforma todo el tema de los embarazos de riesgo, estamos empezando a

tener datos reales porque antes un embarazo de riesgo era una enfermedad

comun, baja por enfermedad comun, ahora no. (E1, 19)

El llamado “techo de cristal” afecta a las mujeres incluso en sectores de
actividad altamente feminizados; éste se presenta directamente ligado bien
a los estereotipos de género, “[...] como telemarketing en donde el 85% de
la plantilla son mujeres, los puestos de responsabilidad estan ocupados por
hombres y los puestos de especialistas.” (E1, 4)

La necesidad de acogerse al trabajo a tiempo parcial para conciliar el
tiempo de trabajo con los cuidados familiares es habitual:

Yo trabajaria a media jornada, porque ya te digo que no tengo
absolutamente a nadie y... yo para pagar una... Bueno el nifio va al
cole, pero es que si tengo que pagar desayuno, tengo que pagar
comedor y tengo que pagar... actividades... es que no. (M3-2, 4)

El trabajo a tiempo parcial, o la reduccién de jornada, es en muchas
ocasiones fruto de una inadecuada organizacion laboral pues, como
reconocen algunas mujeres, si se les hubiera posibilitado otra forma u
horario de trabajo no hubieran necesitado de esta medida.

(...) la supervision de un departamento de compras en cinco horas se
puede hacer, y el resto de analisis que te llevan muchisimo tiempo, no
tienes por qué estar en la empresa (...), no tendria que tener la
obligacidn de tener que cogerme una reduccion de jornada para tener
que conciliar, pero bueno, era la Gnica opcidn que se me planteaba.
(M4-2, 6)

Percepcion de la Conciliacion

El punto de vista de las personas expertas y las mujeres informantes se
posiciona en que las medidas han de ir dirigidas a ellas y a ellos, pero
perciben que en la practica estan orientadas a la mujer: “Lo que queremos
es una flexibilidad regulada tanto para hombres como para mujeres, porque
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si pensamos que las medidas de conciliacion son para las mujeres al final...”
(E1, 6). “Yo creo que la conciliacion se ve mucho mas como un tema que
influye a las mujeres cuando deberia influir a los dos sexos. Seria lo ideal
sobre todo para hacer participar al hombre.” (M6-3, 12)

Las mujeres se sienten las principales responsables de la crianza de los
hijos e hijas, y la consecuencia es que abandonaron el mercado de trabajo
cuando fueron madres: “Antes de tener el nifio, he trabajado siempre.” (M3-
2, 6)

(...) Yo pienso que, por mucho que quieras, la responsabilidad
siempre recae mas en la mujer. No sé, pienso que te sientes un poco
mas responsable hacia ellos, como que sabes hacer mejor las cosas, no
sé, el instinto maternal quizas sea. (M5-3, 10)

En el comentario de estas entrevistadas se puede percibir como se
consideran las responsables del cuidado de sus hijos e hijas, apelando a
cuestiones de la propia naturaleza de la mujer y relegando el papel del
hombre a un plano secundario, que es el modo de pensar propio del
patriarcado.

Por otra parte, aunque predomina la idea de que sélo existe la necesidad
de conciliacion cuando hay cargas familiares, alguna entrevistada expone
gue se debe reconocer también como importante la necesidad de un uso del
tiempo privado, por ejemplo, para la formacion personal y profesional.
“Excedencias nuevas, excedencias formativas para hacer master, etc. (...)
Son excedencias mas enfocadas a lo personal, para conciliarte contigo
misma que también es importante no enfocar todo a la familia.” (E1, 13)

Dificultades para Conciliar

Las dificultades identificadas por las informantes para conciliar su vida
familiar, personal y laboral son principalmente la duracion de las jornadas
laborales, asi como la rigidez de los horarios y una valoracion inadecuada
del trabajo desarrollado por mujeres.
Dificultan la conciliacion las jornadas interminables pero también la
dificulta una jornada muy rigida, (...). Hay falta de asistencia del
Estado con una jornada muy larga, efectivamente no puedes conciliar.
Pero una jornada rigida que no te permita conciliar es lo mismo que la
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prolongacion. Lo que nosotros queremos es la flexibilidad en la
jornada. (E1, 5)

(...) no se trata de tener mas permisos sino de tener un trabajo mas
orientado a objetivos, que eso las mujeres lo hacemos mejor, mas
orientado a resultados y que t( puedas organizar el tiempo de trabajo
para poder conciliar. (E1, 5)

Recursos Familiares para la Conciliacion

Para poder hacer frente a las dificultades de la conciliacion laborales y
familiar, las mujeres, utilizan una serie de recursos fuera del a&mbito
institucional/formal, como son las abuelas, tias u otras personas,
normalmente mujeres, a las que se les encarga el cuidado de la casa y/o los
hijos e hijas: “Toda mi familia esta aqui (...) porque a mi mi hijo me lo ha
criado una cufiada.” (GM, 11)

El trabajo de campo pone de manifiesto que esta situacién no es un
problema nuevo, sino que lo han sufrido las mujeres de sucesivas
generaciones siempre que han tenido un empleo: “(...) a mi me hubiera
gustado tener familia numerosa, me hubiera gustado tener... pues cuatro o
cinco crios. Pero nosotros siempre hemos estado solos. (M8-4, 7)

La utilizacién de las abuelas, como recurso para la conciliacién, no
siempre es elegida por éstas de forma voluntaria, sino que se ven obligadas
a ello por las circunstancias econémico-sociales que viven sus familiares y
por la falta de apoyos de las distintas Administraciones Publicas, para
cubrir las necesidades existentes.

Los abuelos. Ahora mismo ya te digo, asi de la edad de mis hijos, que
ya tenemos nietos, la Unica abuela que estd mas libre soy yo. (...)
Dicen que es muy cansado, que hasta que (...) vienen a las seis de la
tarde las madres a por ellos. jQué es agotador un nifio, si! (M7-4, 12)

Esto sucede porque, como estas mujeres reconocen, las soluciones que
ofrecen las administraciones no son suficientes para cubrir la demanda
existente.

Yo (...) a su tia le daba un dinero, por supuesto, me lo tenia todo el
dia. Y efectivamente, solicité una guarderia a la comunidad y no me la
aceptaron. (...) Y una privada me costaba... Si tenia que darle a su tia
equis, mas lo de la guarderia, digo “voy a trabajar yo para el nifio.”
(GM, 13)
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En este comentario se comprueba cdmo el coste econémico del cuidado
de los hijos e hijas se valora solo en relacion al salario de las mujeres.

Percepcion del Marco Normativo para la Conciliacion de la Vida
Laboral, Familiar y Personal

Las informantes destacan aspectos positivos en relacion con la Ley de
Igualdad, pues consideran que permitira a los agentes sociales intervenir en
la organizacion del trabajo, desde la seleccion de trabajadores y
trabajadoras hasta la finalizacion de la relacion laboral. Si se retoman las
ideas tratadas respecto a la organizacion del trabajo, pensada por y para los
hombres segln analizamos en el ambito empleo, el hecho de tener un marco
normativo que posibilite el cambio de modelo es un gran avance.

La ley de igualdad tiene muchas cosas buenas pero una de las mejores

es que deriva todo a la organizacion colectiva. Cuando firmas un plan

de igualdad en una empresa estds hablando de conciliacion, de

organizacion de tiempos de trabajo, de retribucién, de carrera

profesional (...), con lo cual la organizacion de la empresa queda de

alguna manera debilitada. (E1, 9)

Este aspecto es importante porque, incluso en el despido, las mujeres
entrevistadas detectan discriminacion respecto a los hombres: “De hecho,
nosotros tuvimos una directora financiera (...). De las primeras jefas que ha
salido y valia, las cosas como son. Ella valia muchisimo. Ellos se han
quedado y ella es la que ha salido.” (GM, 7)

Esta posibilidad de regular la organizacién del trabajo en cada empresa
es fundamental ya que, como el empresariado reconoce, no se puede
establecer medidas estandar, pues éstas pueden implicar complicaciones en
la organizacion.

(...) no puedes comparar un sector con otro ni, nada, ni bajo
auténomos, ni bajo grandes multinacionales, ni bajo empresas de la
administracion. (...) hasta ahora en el &mbito de farmacia el horario
era jornada partida, yo toda mi vida he estado trabajando a jornada
partida, hasta que no fui empresario no implanté los turnos rotatorios,
en parte como una medida de conciliacion familiar. (GD, 20)

Aunque los problemas de las personas ante la conciliacién de la vida
laboral y familiar son los mismos, independientemente del tamafio de la
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empresa, el cumplimento de la Ley de Igualdad serd mas complicado en las
empresas pequefias y medianas, debido a la menor implantacion sindical y a
sus propias caracteristicas organizativas:
En las empresas de méas de 250 trabajadores estamos entrando, y las
empresas estan entrando, sin haber excesivos problemas. Donde mas
problema va a existir es en las PYMES (...) porque ahi quieras que no
la implantacion sindical es menor, con lo cual es mucho mas dificil
poder negociar y poder establecer cualquier medida de igualdad. (E1,
10)

En la actualidad, segun las expertas entrevistadas, existen en Espafia
medidas legales suficientes para lograr que la conciliacion sea una realidad.
Sin embargo, el reto se sitGa en la explotacidn de las potencialidades de la
legislacién actual y en sus desarrollos normativos: “Si se saca todo el
potencial de la Ley de Igualdad y de la Ley de Dependencia (...) con las
empresas se lograria solucionar el problema del techo de cristal” (E1, 21).

Las medidas de conciliacion necesitan del trabajo coordinado y con
responsabilidad compartida entre las personas trabajadoras, las empresas y
las administraciones pablicas. En el caso de la empresa, se sefiala como
necesario: un cambio de mentalidad, la formacion a los mandos
intermedios, y la coordinacién de los recursos publicos (intersectorial e
interterritorial).

Un cambio de mentalidad.
Las empresas estan cambiando porque estan viendo que ellos no son
una isla (...), va a ser mas productivas, va a rendir mucho mas, va a
fidelizar més, baja el indice de rotacion si tiene cierta flexibilidad para
conciliar la vida laboral y la personal. (E1, 7)

Formacién a los mandos intermedios. Este aspecto es sefialado como
necesario tanto por las expertas como por las mujeres entrevistadas. “Seria
importante que los mandos intermedios estuvieran formados en igualdad de
oportunidades. (...) Son personas las que lo tienen que aplicar y dar los
permisos, son personas las que tienen que elegir a los promocionables.”
(E1, 16)

En mi empresa, mi departamento, no es que no les guste la reduccion

de jornada, que va, pasa todo lo contrario, a ellos les parece muy bien
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gue tengas reduccion de jornada. El problema no es mi departamento,
el problema es la gestion de RR.HH. de mi empresa. (M4-2, 4)

Las mujeres abogan por la aplicacion de las posibilidades legales y por
medidas innovadoras, como el teletrabajo, el banco de horas o la
flexibilidad horaria como posibles soluciones para conciliar su vida familiar
y laboral sin gque les suponga una reduccién de su tiempo de trabajo y, por
consiguiente, de los beneficios econémicos y de proteccidn social que de
ello se derivan: ““(...) yo creo que hay muchisimas opciones en mi puesto de
trabajo que son administrativas, que yo no necesito estar presencialmente
en mi empresa, y que podria hacer perfectamente, desde casa.” (M4-2, 5)

Coordinacion de los recursos publicos (intersectorial e interterritorial).
Otra cuestion recurrente es la incompatibilidad de los horarios laborales y
escolares. Seria necesario hacer un esfuerzo entre las distintas
administraciones para establecer medidas complementarias: “Planteandote
tener hijos, si el colegio es por la mafiana y resulta que tu trabajas por la
noche, o sea por la tarde-noche hasta las once de la noche, pues es
complicado conciliar la vida laboral y familiar.” (M2-1, 11)

Discusion

El propdsito de este estudio era analizar la opinion de mujeres en cursos de
formacion ocupacional, de personas expertas y del empresariado acerca de
la conciliacion de la vida laboral y familiar en la mujer, explorando ambitos
como la organizacién laboral, las dificultades para conciliar, los recursos
familiares para la conciliacion y el marco normativo.

En general, se puede afirmar que la sociedad en su conjunto (mujeres y
hombres, organizaciones empresariales, poderes publicos, etc.), esta todavia
imbuida de creencias, actitudes y comportamientos que reflejan desigual de
género, a pesar de que en los Ultimos afios se observan determinadas
iniciativas que indican un cambio de tendencia en las organizaciones
encaminadas a aplicar un trato igualitario. Aunque este cambio parece estar
relacionado con la conciencia de que la organizacion del trabajo que
discrimina a la mujer es un lastre para el crecimiento empresarial y para los
resultados financieros, debido a la ineficaz gestion de la diversidad que
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impide retener el talento femenino (Ensher, Grant-Vallone & Donaldson,
2001, p. 53).

Asimismo, se observa que existe una notable rebaja de las expectativas
laborales de las mujeres si desean vivir la maternidad. Se da por hecho que
el cuidado de una familia va a dificultar el desarrollo de la carrera laboral,
impidiendo a las mujeres progresar en igualdad de condiciones que los
hombres en el &mbito de las organizaciones. A partir de los 30 o 35 afios se
esta produciendo una salida de la mujer del mercado laboral para dedicarse
al cuidado de los hijos e hijas ya que el exceso de acumulacion de tareas, no
les compensa ni econémica, ni personal, ni emocionalmente (Mercadé,
2007). Esta situacion es especialmente notoria en las mujeres que ocupan
puestos de trabajo de menor cualificacién y remuneracion, lo que nos indica
gue la formacion es un factor de proteccion para el mantenimiento de las
mujeres en el mercado laboral. Se ha constatado que, por ejemplo, solicitar
en una oferta de empleo o educativa, el requisito de estar dotado de talento
innato frente a compromiso y dedicacion provoca una disminucién
significativa de la motivacién de las mujeres para presentarse como
candidatas (Cimpian, Bian & Leslie, 2014). La creencia sobre la que se
basa este estereotipo es que las mujeres estan, de manera innata, menos
dotadas para dedicarse a tareas relacionadas con el éxito social (Meyer et
al., 2015). No obstante, determinados estudios inciden en la influencia del
género en la eleccion profesional, y las consecuencias que tiene en los
proyectos profesionales y vitales de mujeres y hombres (Suarez, 2006).

Los datos sobre formacion de las mujeres deberian hacernos reflexionar
sobre cudles son las necesidades reales de formacion de éstas, pero también
sobre si los esfuerzos deben seguir poniéndose en aumentar su nivel de
formaciéon o en mejorar la calidad y la cantidad de ésta; asimismo es
necesario valorar qué repercusion directa tiene la formacion sobre el
empleo de las mujeres, de modo que la oferta formativa no continde
condicionada por los estereotipos de género (Bobbitt-Zeher, 2001). Los
datos aportados por las mujeres confirman la tendencia a elegir estudios y
profesiones vinculados a roles femeninos, lo que posteriormente se refleja
en el empleo que desempefian. Lejos de contribuir a la integracion de las
mujeres en el mundo laboral con plena igualdad con los hombres, la
formacion se convierte en un instrumento mas de socializacion de género,



REMIE —Multidisciplinary Journal of Educational Research, 6(2) 145

ya que a través de la educacion no formal y del aprendizaje informal se
perpetlan los estereotipos sobre las mujeres, que no son decodificados y
que se asimilan como algo natural.

No obstante, la formacion es una herramienta esencial en la igualdad de
género. De hecho, en las respuestas de las mujeres en formacion
entrevistadas se ha podido observar que aguellas pertenecientes al grupo de
mujeres con formacion universitaria estin mas orientas hacia la
incorporacién al mercado de trabajo en puestos relacionados con su
vocacion profesional, mientras que las mujeres con formacién basica
acceden a puestos mas precarios, de conveniencia para el sustento familiar
y en los que no desean realizarse profesionalmente.

Las mujeres estan asumiendo como propias las responsabilidades de la
unidad familiar. Esta asuncion de roles tradicionales la lleva a ser la
principal cuidadora y a que se siga considerando al hombre como el
sustentador principal de la familia (Fortin, 2005). De tal forma que del
Unico sueldo que se restan los costes derivados del cuidado de los hijos e
hijas o del hogar es del salario de la mujer (Carrasco, 2004). El hecho es
gue medidas como la jornada parcial son asumidas mayoritariamente por
ellas solventan un problema puntual, pero sin tener en cuenta las
consecuencias a medio y largo plazo de dicha medida. Por tanto, medidas
pensadas para favorecer el mantenimiento en el empleo y la conciliacion de
la vida personal, familiar y laboral, como la reduccion de jornada, estan
siendo claramente perjudiciales para las mujeres.

En este sentido, las mujeres en cursos de formacion entrevistadas, y en
mayor medida aquellas sin formacion universitaria, son las que menor
conciencia manifiestan de esta situacion de desigualdad. Por el contrario,
las especialistas entrevistadas si han advertido que, a pesar de la educacién
y formacion recibida, las mujeres han interiorizado los roles de género
tradicionales.

Tal y como se deduce del discurso de las mujeres entrevistadas, la
dificultad de conciliar el rol de madre con el de trabajadora fomenta el
abandono de éstas del mercado laboral, ya que al tener descendencia ‘no
sale rentable trabajar’. En todo caso, el principal recurso con el que cuentan
las mujeres para hacer compatible un empleo con el trabajo de atencion a la
familia es la red de apoyo familiar, especificamente las abuelas, que
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representan una fuerza de trabajo de casi 900.000 mujeres mayores de 65
afios (Pérez Ortiz, 2006, p. 5). De nuevo observamos como las tareas de
provision de cuidados a la familia se reparten entre las mujeres.

Por Gltimo, al examinar la normativa sobre conciliacion de la vida laboral y
familiar, la percepcion es que las mujeres son las auténticas destinatarias de
las mismas, ya que son ellas las que “deben” hacer el esfuerzo por
compatibilizar el trabajo en el hogar, el cuidado de familiares y el trabajo
asalariado. Esto supone un estigma para la legislacion vigente. Ademas, las
medidas, mas que destinadas a conciliar, parecen orientarse a aplicar una
politica “desfamiliarizadora”, reduciendo la dependencia individual de la
familia o el cényuge (Campillo Poza, 2010, p. 196). La falta de eficacia de
las politicas de conciliacion estd relacionada con la vision de la
compatibilizacién de trabajo y familia como un problema individual y un
obstaculo para la productividad; con el reparto desigual de los permisos y
excedencias, solicitados mayoritariamente por estas las mujeres, 1o que
impide modificar los roles de género tradicionales; ademas, las empresas
tienen excesivo poder a la hora de regular la flexibilidad horaria, lo que se
traduce en la seleccion general de la reduccion de jornada y sueldo, asi
como en la falta de garantias de poder regresar al puesto de trabajo en las
condiciones originarias (Ortiz, 2014). Sin embargo, en contraste con este
andlisis de la realidad legislativa, las mujeres perciben la normativa de
conciliacion de forma positiva, asumiendo asi el rol de género consistente
en la provision de cuidados a la familia. Esto indica una internalizacién de
ideas y normas relativas a las conductas de género del patriarcado, lo que es
reforzado por la division sexual del trabajo y la normativa social
(Guberman, Maheu & Maillé, 1992).

Conclusiones

Del anélisis de la percepcion que existe sobre la conciliacion de la vida
laboral y familiar, la conclusion més importante es que existe un trasfondo
en la percepcién de las mujeres en formacién y en las creencias individuales
de la sociedad que permite el mantenimiento de los valores asociados a la
organizacion patriarcal, a la division sexual del trabajo y a la socializacion
en los roles de género desiguales. En este contexto, las politicas de igualdad
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deben incidir con méas contundencia en la distribucién equitativa de tareas
en el trabajo y en el hogar, propiciando, por ejemplo, que los hombres se
acojan a los permisos y excedencias por paternidad a las que tienen
derecho. Es necesario buscar nuevas metodologias de aprendizaje y nuevos
modelos de organizacion de la formacién y del empleo que atienda el
desarrollo de las personas rompiendo estereotipos sexistas. Estos nuevos
modos de enfrentarse a las necesidades de formacion deben partir del
conocimiento de las circunstancias de mujeres, hombres y empresas; y
aportar soluciones, también nuevas, que faciliten la vida de las personas en
condiciones de igualdad.

Si optamos por la vida humana, hay que organizar la sociedad siguiendo
el modelo femenino de trabajo de cuidados, es decir, entendiendo el tiempo
no de una forma lineal sino en funcion del ciclo vital de cada persona. Los
tiempos de trabajo tendrian que flexibilizarse para adaptarse a las
necesidades humanas. El resultado seria una creciente valoracion del
tiempo no mercantilizado, lo cual deberia contribuir a que los hombres
disminuyan sus horas dedicadas al mercado y asumiera su parte de
responsabilidad en las tareas de cuidado, logrando la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres porque éstos participarian de forma similar en las
actividades bésicas de la vida. Paralelamente, la participacion laboral de
mujeres y hombres se iria equilibrando. Asimismo, las politicas pablicas
tendrian que crear las condiciones necesarias para posibilitar que este
cambio de paradigma se desarrollase.
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