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al cuidado y a las tareas domésticas.
La presente publicacion contiene los
resultados de la ejecucion de las Ac-
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PROLOGO

0S DEBATES SOBRE LA CONCILIACION de la vida laboral y familiar y
sobre la igualdad entre mujeres y hombres, cuyos discursos
se interrelacionan muy a menudo, llevan décadas en manos

de la opinion publica de nuestro entorno, ganando o perdiendo interés
segun circunstancias diversas, algunas sobrevenidas y otras intencio-
nadamente provocadas por grupos sociales concretos. Pero estos de-
bates, que suelen encontrar su espacio por excelencia en los escenarios
mediaticos, apenas alcanzan la profundidad que seria deseable para
que la ciudadania pueda formarse un juicio lo suficientemente critico que
le permita afrontar con garantias decisiones a menudo complejas y muy
importantes.

Las universidades publicas, en cumplimiento de su mision, con sus
métodos y sus tiempos, afrontan las grandes cuestiones sociales entran-
do muy a fondo en el conocimiento de los hechos, las ideas y las opinio-
nes, de sus causas y de sus previsibles consecuencias. A través de la
investigacion, el analisis interdisciplinar, el debate plural y la divulgacion,
la universidad provee a la sociedad de informacion de gran calado, su-
giere politicas y pautas de actuacion que en la mayoria de las ocasiones
pone en practica la propia institucion por coherencia ética y con la vo-
luntad deliberada de demostrar su viabilidad y actuar asi como prescrip-
tora social.

La Universitat Jaume I, sobre la base de sus principios rectores, ha
manifestado desde el primer momento de su creacion un compromiso
especial con la igualdad. Se trata de un compromiso que durante estos
casi 25 aflos de historia se ha materializado tanto en la investigacion
y la transmision de conocimientos como en la adopcion de politicas
institucionales y la promocion de buenas practicas en el seno de la
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comunidad universitaria y también de cambios culturales en nuestro
entorno social mas proéximo.

Esta publicacién es resultado de la aplicacion efectiva que se ha
llevado a cabo hasta hoy del I Plan de Igualdad de la Universitat Jau-
me I, aprobado en abril de 2010 con la finalidad de hacer explicitas y
efectivas toda una serie de medidas orientadas a avanzar en la con-
quista de una igualdad real de trato y de oportunidades entre las per-
sonas que integran nuestra comunidad universitaria. En este proceso,
la conciliacion de la vida laboral y familiar ocupa una posicion signi-
ficativa y el conocimiento y analisis de las necesidades del personal
universitario, asi como de sus frenos y motivaciones en el uso de las
medidas de conciliacion aprobadas por la Universitat es indispensable
para avanzar, en este ambito, de cara a la confeccion inminente de
nuestro I Plan de Igualdad. Asimismo, el contenido de este libro nos
permite obtener una especie de fotografia de la situacion actual en
materia de conciliacion y de otras importantes cuestiones inherentes
a la misma, como el ejercicio de la corresponsabilidad en la pareja o
el desempeifio de los roles de género entre sus miembros.

El presente trabajo constituye una informacion de gran utilidad, en
buena medida extrapolable a la cultura social de nuestro entorno, que
estoy seguro que acabard generando nuevo conocimiento sobre una
cuestion que en la Universitat Jaume I nos ocupa y preocupa desde
hace afios y sigue teniendo un protagonismo estratégico en nuestra
agenda politica, cientifica, docente y cultural, seguros como estamos
de la necesidad de continuar haciendo contribuciones con valor espe-
cifico a un proceso de cambio que, avance con mayor o menor agilidad
en unos momentos u otros de nuestra historia, es realmente imparable.
Por ello, respecto de este reto humano que es la plena igualdad, con
el que estamos tan comprometidos, desde la Universitat Jaume I se-
guiremos poniendo nuestra confianza en la sabiduria como clave de
todo logro orientado a hacernos mas libres.

VICENT CLIMENT
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INTRODUCCION

L 1 PLAN DE IGuaLDAD de la Universitat Jaume I de Castell6 de la
Plana se aprob¢ el dia 22 de abril de 2010 por el Consejo de
Gobierno, siendo directora de la Unitat de Igualdad la profe-

sora Amparo Garrigues Giménez.

La presente publicacion incluye los resultados de las acciones n.° 64
y 65 del Plan de Igualdad de la Universitat Jaume I, incluidas en el Eje 2,
denominado «El trabajo en la Universitat Jaume I (pp1 y PAs). La con-
ciliacion y la corresponsabilidad», Area 3. «Fortalecimiento de las
posibilidades de conciliacidon de la vida personal, familiar y laboral
desde la corresponsabilidad de hombres y de mujeres».

Dichas acciones hacen referencia a la realizacion de una encuesta
entre el Pp1 y el Pas para conocer las necesidades en materia de conci-
liacion de la vida familiar y laboral. La encuesta se realiz6 gracias a
una subvencion del Instituto de la Mujer del Gobierno de Espana.

Para el disefio del cuestionario se formo un equipo de trabajo, autoras
y autores del texto que presentamos, formado por representantes del Ins-
tituto de Investigacion Feminista Purificacion Escribano, de la Fundacion
Isonomia y de la Unidad de Igualdad de la v, asi como de los siguientes
grupos de investigacion relacionados con estudios feministas y de género:
Equipo wonT, de Prevencion Psicosocial; Equipo de Investigacion de De-
recho y Género, y Equipo de Investigacion de Sociologia y Género.

Una vez disenado el cuestionario, la Oficina de Promoci6 1 Avaluaciod
de la Qualitat (oraQ) de la universidad se encargé de pasar el cuestionario
a la muestra seleccionada y representativa del personal trabajador de la
universidad durante el mes de julio y la primera semana de septiembre.

Posteriormente realizamos el analisis de los resultados, los cuales
forman parte del contenido de esta publicacién y que nos permiten
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conocer mejor las necesidades que tanto el personal de administracion
y servicios (Pas) como el personal docente e investigador (pD1) tienen
respecto de la conciliacion de la vida laboral y familiar.

El libro lo hemos estructurado de la siguiente manera: en el primer
capitulo se da una vision historica y tedrica sobre la division de roles
entre hombres y mujeres en la sociedad, asi como de los cambios
acaecidos en el transcurso del tiempo y que han conducido a una re-
estructuracion de los roles y los tiempos de los géneros.

Después, se alude a las diversas estrategias que se utilizan para con-
ciliar los tiempos de trabajo y de cuidado o dedicacion a la vida familiar
y finalmente, se concluye con una referencia europea e internacional en
relacion a este tema y a su inclusion en la agenda politica y mediatica.

En el segundo capitulo, exponemos la normativa vigente en la ac-
tualidad en la Universitat Jaume I referente a la conciliacion de la vida
laboral y la vida familiar.

El tercer capitulo proporciona una breve descripcion sobre la si-
tuacion del personal trabajador en la it por sexo, edad, nimero de
hijos/as y categoria laboral en el momento actual, asi como en 1991,
fecha de creacion de la universidad, todo con el objetivo de constatar
los cambios y/o permanencias que se han producido.

El cuarto capitulo expone los resultados de la encuesta refiriéndo-
nos a los siguientes aspectos: el grado de conocimiento y de utilizacion
de las medidas de conciliacidn por parte de los trabajadores y traba-
jadoras de la universidad; como se distribuyen las tareas domésticas
en sus hogares, asi como la opinién y percepcion que los y las entre-
vistadas tienen sobre ello; y, finalmente, nos referiremos al grado de
dificultad que tienen para conciliar la vida laboral y la familiar.

Por ultimo, se incluyen las conclusiones sobre la situacion del per-
sonal trabajador en la universidad respecto a la conciliacion de la vida
laboral y familiar, asi como las propuestas relacionadas con las nece-
sidades manifestadas en el estudio y que indudablemente tienen reper-
cusiones en nuestras vidas.

En el anexo se incluye la ficha técnica de la encuesta realizada y
los cuestionarios enviados al ppi y al pas.
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CAPITULO I

LA CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL
Y LA FAMILIAR: CONTEXTUALIZACION
TEORICA Y ANALITICA

lector o lectora en el tema de la conciliacion de la vida la-
boral y la vida familiar desde una triple perspectiva: la pers-
pectiva historica, en lo referente a como se configurd la division sexual
del trabajo en nuestra sociedad; la perspectiva tedrica, incluyendo en
primer lugar las propuestas elaboradas por las distintas disciplinas que
se han ocupado del estudio de la conciliacion y que reflejan, de esta
manera, la perspectiva multidisciplinar del tema, y, en segundo lugar,
una breve referencia a las diversas estrategias relacionadas con la con-
ciliacion y la perspectiva politica, en la que nos centraremos en la
incorporacion de la conciliacion a la agenda politica tanto internacio-
nal como estatal dando lugar a la aprobacion de diversas normativas
reguladoras y politicas publicas, con el proposito de conseguir una
mayor equidad entre mujeres y hombres en nuestra sociedad.
Iniciemos la exposicidon con el primero de los objetivos sefiala-
dos.

l ZL OBJETIVO PRINCIPAL de este capitulo consiste en introducir al

1. LA CONSTRUCCION SOCIAL DE LOS GENEROS:
DE LA SEPARACION A LA CONCILIACION DE ROLES
Y ESPACIOS

Como paso previo a la referencia teodrica sobre la conciliacion, no
podemos obviar una breve introduccion histérica que ubique como se
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realizé la construccion del sistema de géneros en la modernidad, asi
como sobre los sucesivos cambios que han acaecido.

Modificaciones que se han producido desde su construccion inicial
en el siglo xix hasta la actualidad y que se relacionan con variables
estructurales politicas y econdmicas, asi como a la presion ejercida
por los movimientos sociales feministas desde el siglo xix.

1.1. EL PATRIARCADO: DIVISION DE ROLES Y DE ESPACIOS

La division de los espacios publico y privado-doméstico y su ad-
judicacion segun sexos se realizo con la introduccion del nuevo sis-
tema de produccion econémica —la industrializacion— (Bock, 2001),
que supuso una separacion entre el lugar de trabajo remunerado y el
lugar de reproduccion de la fuerza de trabajo, denominado general-
mente como ambito doméstico.

Si bien, y con anterioridad, ya se habia construido el patriarcado
politico al quedar excluidas las mujeres de la ciudadania politica pro-
clamada por la revolucion.!

A continuacion, definiremos mejor el significado de «espacio pu-
blico» y «espacio privadoy.

El espacio publico se configur6 con el establecimiento del sistema
politico parlamentario, como dmbito de decision y gestion de la so-
ciedad. Con la celebracion de las elecciones democraticas se instituyo
la posibilidad de votar, como electores, y de ser elegidos/as; posibili-
dad que no fue universal desde el principio al incluirse una serie de
condiciones relativas al sexo, la edad, la raza, la posiciéon econdmica
y el nivel de instruccién como delimitadoras de la posibilidad o ex-
clusion de considerarse «ciudadano», como nueva categoria surgida
de la Revolucion y que suponia ser sujeto pleno de derechos.

Posteriormente, se desarroll6 la Revolucién Industrial y la division
entre roles y espacios acabo de formalizarse, y se establecio la divi-

1. En referencia a la Declaracion de Derechos del Hombre y del Ciudadano de 1791.
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sion sexual del trabajo —nueva organizacion social que fue acordada
entre los empresarios, el Estado y los sindicatos— y que asignaba que
los hombres fueran los proveedores o sustentadores y las mujeres se
quedaran como cuidadoras y encargadas de la reproduccion de la fuer-
za de trabajo.

El espacio publico se le adjudico a los varones en el nuevo sistema
de géneros establecido, constituyéndose asi el «patriarcado» (Amoros
y de Miguel, 2005; Lerner, 1990; Walby, 1990), el cual ademas de
elaborar unas normas para su cumplimiento —incluidas en las Consti-
tuciones, en el Codigo Civil o en el Cddigo Penal- se apoyo en otras
instituciones para construir los roles e identidades de género, como
fueron la Iglesia y el sistema educativo, amén del apoyo ideoldgico
de diversos intelectuales? y cientificos.?

En lo que respecta al denominado espacio doméstico, experimenta
una re-conceptualizacion y un cambio de significado con la generali-
zacion de la industrializacion, al desplazarse el/la trabajador/a hasta
un centro de produccion alejado del entorno doméstico y familiar. El
espacio doméstico deja asi de considerarse como espacio productivo,
como economia familiar de subsistencia, perdiendo valor y control
sobre el nuevo concepto de trabajo, ahora indisociable del salario,*
quedando como lugar para la reproduccion de la fuerza de trabajo.

Adjudicandose a las mujeres la responsabilidad y el desempefio de
este espacio, el cual supone un trabajo si por esto entendemos «cual-
quier actividad que suponga un desgaste fisico o psiquico de energia»
(Borderias, Carrasco y Alemany, 1994), pero no lo supone si se le
relaciona con un salario en la recién constituida economia capitalista
monetaria.

2. Recordemos a J. J. Rousseau con la educacion diferente para Emilio o Sofia, a Durkheim
con su division sexual del trabajo.

3. En el ano 1900, el filosofo, tedlogo y médico aleman Paul Julius Moebius, publicd La
inferioridad mental de la mujer (Calvo, 2002).

4. Esto no quiere decir que las mujeres no trabajaban, lo hacian y mucho, pero sus trabajos en
el campo, como ayuda familiar o en la economia informal, o bien no recibian salario o en el caso
de recibirlo no constaba como tal en el piB.
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El rol asignado a las mujeres en la familia es el de cuidadoras,
proveedoras de necesidades de cuidado y atencion de la reproduccion
de la fuerza de trabajo y de las necesidades afectivas de los distintos
miembros de la familia, bien sean menores, enfermos/as o ancianos/as;
rol que las hace invisibles socialmente, quedando apartadas —margi-
nadas— del espacio publico, ya sea politico, econdomico, laboral o cul-
tural.

El patriarcado, como nuevo sistema de géneros, se normativizo en
el Codigo de Napoledn de 1804. Este texto, extendido posteriormente
a otros codigos civiles europeos, y posteriormente latinoamericanos,
consolidaba la familia patriarcal con el varon como cabeza de familia
y la mujer como «menor juridica», dependiente del marido en todos
los aspectos.’

Es decir, las mujeres, invisibles como sujetos politicos y legales,
dependian del vardn, el cual les garantizaba seguridad y «puesto de
trabajo»,’ sin remunerar logicamente; su actividad econémica era in-
visible al no incluirse en el Producto Interior Bruto estatal.

Asi se constituyeron, las otras, en la terminologia de Simone de
Beauvoir (2000), alejadas de 1a mismidad y de constituirse en sujetos
publicos, dedicadas casi en exclusividad a vivir para los otros miembros
de la familia.

Para ayudar a construir los espacios y los roles asignados segtn el
género se elabord el discurso de la domesticidad (Ballarin, 1995; Nash,
1994), necesario para que las mujeres lo interiorizaran como parte de
su identidad de género. La domesticidad es un comportamiento, una
disposicion a prestar atencion y dar respuesta a las necesidades del
otro, a anteponer las necesidades de los demas a las propias. Las mu-

5. Enel Libro I del Codigo dedicado a las personas se incluye el siguiente articulo «El marido
tiene el deber de mantener a la mujer que se ocupa del hogar, no pudiendo esta ultima contratar ni
disponer de los bienes sin consentimiento del conyuge, ni presentarse a juicio como demandante
sin su autorizacion». Queda en evidencia el alejamiento de la mujer de la vida publica y lo que
conlleva.

6. Sefiala M.* Jesus Izquierdo que «estar casada es estar ocupada domésticamente» (Iz-
quierdo, 1995).
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jeres quedan asi dedicadas a la reproduccion de la fuerza de trabajo y
al cuidado de los miembros de la familia en situacion de dependencia,
enfermos/as, nifios/as y personas mayores.

El discurso de la domesticidad, en relacion con la definicion social
de los géneros, lo define Mary Nash (1994) como «el conjunto de creen-
cias, valores y normas ampliamente compartidos por los miembros de
una sociedad». Dicho discurso se afirmaba con el establecimiento de:

* Una ideologia sexual: entendiendo por esta el conjunto cohe-
rente de creencias que orientan a las personas hacia una mane-
ra concreta de entender y valorar el mundo creando de esta
manera una identidad propia en relacion con el sexo que es mas
permanente.

» Unas normas sexuales: en referencia a las expectativas compar-
tidas sobre cual es la conducta adecuada. Las normas se apren-
den en el proceso de socializacion transmitido a través de diver-
sos agentes de socializacion como son la familia, la escuela, la
religion, los medios de comunicacion y los amigos y las ami-
gas.

* Unos estereotipos sexuales: entendiendo por ello, expectativas o
ideas preconcebidas que se tienen o se esperan de cada uno de los
sexos. Los medios de comunicacion y la publicidad son impor-
tantes a la hora de configurar o cambiar dichos estereotipos.

Ahora bien, el nuevo sistema de géneros que asignaba espacios
diferentes segun el género, estableci6 también una jerarquia entre ellos.
En la ctspide jerarquica se situan los hombres, ellos son los que tienen
acceso a los recursos por lo que tienen el poder y lo que es mas im-
portante, «el poder de la micro-definicion» (Saltzman, 1992).7

7. Esta autora lo define como «el poder de definir la realidad o la situacion hacia la que se
orientan las personas que interactiian: qué es y qué no es digno de atencion y sobre todo de estu-
dio; qué es y qué no es conducta “adecuada” en la situacion de interaccion concretay.
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En la nueva economia que se estaba expandiendo, centrada en la
produccioén industrial, al espacio piblico —masculino— se le asignaba
una jerarquia superior, un valor del que carecia el espacio doméstico,
o femenino que «no producia nada». Se inicia aqui, pues, tanto el
proceso de diferenciacion como el de jerarquizacidn entre los dos
espacios, tema que se ha tratado de cambiar en los Gltimos tiempos
por considerarlo una discriminacion obvia entre los géneros y un aten-
tado a la igualdad de oportunidades.

En resumen, en la configuracion del sistema de géneros patriarcal,
los espacios, «y roles», quedaron adjudicados de la siguiente manera:
a los hombres, el desempefio del rol publico y el disfrute de lo privado
como actividad centrada en dedicarse a uno mismo. Para las mujeres,
el rol doméstico y la privacion de si mismas, cuidar a los otros y ser
las otras.

A continuacion, expondremos los cambios acaecidos a lo largo del
siglo xx que alteraron el tradicional sistema patriarcal desigualitario.

1.2. MODIFICACIONES EN EL SISTEMA PATRIARCAL.:
LA INCORPORACION DE LAS MUJERES EN EL MERCADO
LABORAL

A lo largo del siglo xx se produjeron una serie de acontecimientos
que supusieron importantes transformaciones del sistema de género
anterior (Alcafiiz, 2004):

e La Declaracion Universal de Derechos Humanos de 1948, con
el reconocimiento explicito y universal de la igualdad y punto
de partida en la creacion del objetivo de igualdad entre los sexos
en las Naciones Unidas y transmitido posteriormente a los Es-
tados, como encargados de implementarlo en sus textos legales
y politicas.
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* Launiversalizacion del derecho al voto femenino en la mayoria
de los paises del ambito occidental, reivindicacion iniciada por
el movimiento feminista inglés y norteamericano a finales del
siglo x1x como exigencia de obtener el derecho de ciudadania
para las mujeres.

* El surgimiento del denominado feminismo de segunda ola (Bel-
tran y Maquieira, 2001) que exigia una igualdad real entre hom-
bres y mujeres y una mayor participacion de estas en la vida
publica mas alla del derecho al voto.

* Launiversalizacion y gratuidad del sistema educativo, asumido
por los Estados del bienestar. Hecho que elimino el discurso de
la domesticidad previo al unificarse los contenidos del sistema
educativo sin distincion de los géneros.

* El incremento del sector servicios de la economia que supone
una oferta de puestos de trabajo que seran ocupados por mujeres,
en un proceso continiio de feminizacion del sector servicios.

* Larevolucion de los anti-conceptivos que alter6 la tradicional
relacion entre sexualidad y reproduccion y que tuvo trascenden-
tes consecuencias en la vida familiar junto con la revolucion
tecnologica de los electrodomésticos.

* El proceso de industrializacidon que afecto6 a los paises europeos
con posterioridad a la Segunda Guerra Mundial y que deman-
daba mano de obra, hecho que afect6 a las mujeres y su defini-
cion previa como rol reproductivo en exclusiva.

A continuacion nos centraremos en este tltimo punto ya que consi-
deramos que la incorporacion laboral femenina ha sido una de las va-
riables centrales en los cambios acaecidos y tiene mayor relacion con
el objetivo de la presente publicacion, centrada en la conciliacion de la
vida laboral y familiar.

En los afios setenta del siglo pasado, la participacion laboral feme-
nina en Espaiia era baja: solo un 20 % de la poblacion femenina (Du-
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ran, 1972) estaba incorporada al mercado laboral y de esta cantidad,
un porcentaje muy importante eran las mujeres jovenes.

La situaciéon econdmica de produccion y consumo, las normativas
legales y las politicas publicas en pro de la igualdad y los cambios en
las identidades de género han modificado, sin duda alguna, los com-
portamientos de género anteriores.

Las tablas siguientes muestran el proceso creciente de incorporacion
de las mujeres al mercado laboral.

La primera tabla describe la poblacion activa. Como se puede obser-
var la tasa de actividad femenina ha aumentado en casi 20 puntos en los
ultimos veinte afios. Este cambio espectacular se ha realizado en buena
manera a costa de tener que realizar las mujeres una «doble jornada»
con el consiguiente cansancio y agotamiento fisico y mental.

Tabla 1.
Tasa de actividad por sexos (%)

1991 1996 2001 2006 2010 2012 2013*
Hombres 68.09 65.17  66.55 69.0 67.72 6693  65.90
Mujeres  34.98 3854 4096 48.5 52.60 5339 5331

Fuente: Elaboracion propia. Encuesta de Poblacién Activa (Epa) (INE). Poblacion de
16 aflos y mas. *0ltimo trimestre de 2013.

La menor actividad de las mujeres tiene como uno de sus princi-
pales motivos las razones familiares (1 Informe sobre la desigualdad
en Esparia, 2013), hecho que lleva a que muchas mujeres con hijos/as
a su cargo dejen de trabajar bien por la ausencia de infraestructuras
publicas de apoyo al cuidado, bien por la prevalencia del modelo tra-
dicional del rol de cuidado o bien porque, de acuerdo con la teoria del
Premio Nobel de Economia Gary Becker (1981), la ventaja compara-
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tiva de los hombres ante el mercado laboral es mejor para estos, por
lo que la pareja decide que sea la mujer la que abandone el empleo.

En la tabla siguiente se describe exclusivamente a la poblacion que
estd ocupada en el momento de realizacion de la Encuesta de Poblacion
Activa (ErA). En este caso, si bien el aumento no es tan espectacular
si lo es al compararlo con el dato de 1970; en este caso el incremento
es de 19 puntos porcentuales entre las dos fechas en lo que respecta a
las mujeres que realmente estan ocupando un puesto de trabajo en el
mercado laboral.

Tabla 2.
Tasa de ocupacion por sexos (%)

1996 2001 2006 2010 2012 2013*
Hombres 5413 6147 6481 5544 50.38  49.22
Mujeres 2736 3471 43.05 41.84 39.83  38.98

Fuente: Elaboracion propia. ErA (INE). Poblacién de 16 afios y mas. *Utimo trimestre
de 2013.

Las dos tablas anteriores son indicativas de dos procesos inversos:
por una parte, el progresivo crecimiento de la participacion laboral
femenina y la disminucion ligera, pero disminucion al fin y al cabo,
de la participacion masculina.

La disminucion de la actividad masculina ha estado motivada por
la crisis en la construccion que supuso el fin de la burbuja inmobilia-
ria en Espafia, asi como por el proceso de deslocalizacion industrial a
otros paises, consideradas ambas, construccion e industria, actividades
mayoritariamente realizadas por los hombres.
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En el contexto de mayor desempleo masculino, muchas mujeres
han tenido que incorporarse al mercado laboral y hacerlo en situacio-
nes de mayor vulnerabilidad.

Si el empleo remunerado es el principal factor de estructuracion en
la sociedad actual en cuanto al acceso a recursos econdmicos y estatus
social, esta claro que las mujeres se han introducido en él y de mo-
mento no parece que haya vuelta atras, pero, y esto es importante, ;lo
han hecho en las mismas condiciones que los hombres? o como dice
Marcela Lagarde (1997) «las mujeres se incorporan al mercado labo-
ral con toda la carga de su rol tradicional» por lo que la situacion no
parece que sea muy similar, mas bien denota una desigualdad de par-
tida entre los géneros que tendra efectos visibles en las trayectorias
laborales de las mujeres.

En resumen, la incorporacion de las mujeres al mercado laboral no
alterd el desempefio tradicional que las mujeres realizaban en el am-
bito doméstico, por lo que las mujeres desempefiaron dos tareas: la
tradicional, la dedicacion doméstica y de cuidado, «expresiva» en ter-
minologia parsoniana,® y la laboral remunerada, anteriormente desem-
pefiada prioritariamente por los varones. Es aqui cuando se acuiia la
expresion doble jornada o doble presencia (Balbo, 1994; Duran, 1986;
Friedan, 1983).

No se conciliaban dos tareas anteriormente asignadas segun el sexo,
sino que un sexo, el femenino, compaginaba las dos tareas sin que el
otro sexo, el masculino, se implicara lo mds minimo en la otra tarea
considerada como exclusivamente femenina. Con respecto al denomi-
nado espacio privado, poco hay que decir, los varones continuaban
teniendo su tiempo para ocuparse de si mismos, en actividades que iban
por supuesto cambiando segun la evolucién de la sociedad, como la
asistencia a las tertulias de casino a la practica de deportes, etc., mien-
tras que las mujeres recién incorporadas al espacio publico, laboral espe-
cialmente, no conseguian disponer de espacio privado, tiempo para

8. Nos referimos al sociélogo norteamericano Talcott Parsons que definio los roles de género
en el interior de la familia en estos términos.
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ellas mismas, porque, como en la época anterior, los espacios domés-
tico y privado iban unidos.

El tiempo privado, en palabras de Soledad Murillo (2006), es dife-
rente para un sexo y otro: en las mujeres el tiempo privado se confunde
con el doméstico, mientras que en el hombre es tiempo para si mis-
mo.

Estas diferencias en los usos del tiempo entre mujeres y hombres,
reflejan la desigualdad en cuanto al desempefio de trabajos —laboral y
doméstico— y en cuanto al tiempo libre, como expresion de tiempo
personal, disponible para uno/a mismo/a.

Veamos en la siguiente tabla el reparto de los tiempos entre muje-
res y hombres

Tabla 3.
Usos del tiempo segun sexo

2002-2003 2009-2001

Mujeres Hombres Mujeres Hombres
Cuidados 11h21 11h24 11h26’ 11h33
personales
Hogary 4h24 1h30° 4h7 1hs54
familia
Estudios 0h43 0h42 0h 39’ 0h39°
Trabajo 1h57 4h4 2ho 3h25°
remunerado
Tiempo 4126 5h20’ 4132 5h23’
libre

Fuente: Elaboracion propia basada en Encuestas de Tiempo del e 2002-2003 y 2009-2010.
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La tabla muestra la variacion entre los afios considerados, confir-
mando lo apuntado por una tabla anterior en lo que respecta a la pro-
gresiva participacion de las mujeres en el mercado laboral y la dismi-
nucion de los hombres. También muestra la gran diferencia entre unos
y otras en lo referido al tiempo dedicado a las tareas domésticas y de
cuidado, y que se constituye en un factor explicativo en las desigual-
dades que tienen lugar en el &mbito productivo.

Llama también la atencion el mayor tiempo libre que tienen los
hombres con respecto de las mujeres.

Tabla 4.
Tiempo dedicado al hogar y la familia, segun el tipo de actividad

2002-2003 2009-2010
Mujeres Hombres Mujeres Hombres

Actividades no

especificadas Oh15 Oh4

Actividades culinarias 1h 38’ 0h22 1 ho4’ 0h26

Mantenimiento hogar 0h 56 0h13’ 0h 49’ 0h17’

Confeccion y cuidado

0h29 Oh1’ 0h23 Oh1’
de la ropa

Compras y servicios 0h32° O0h18  O0h31’ 0h20’

Cuidado nifios 0h24° 0h10° 0h32° 0h18’

Fuente: Elaboracion propia basada en Encuestas de Tiempo del INE.
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En la tabla anterior se observa la gran diferencia entre mujeres y
hombres en lo que se refiere al tiempo dedicado a las actividades do-
mésticas y de cuidado. Las tareas con menos diferencia son las compras
y servicios y el cuidado de los nifios.

En el primer caso se relaciona con la hipotesis planteada por Man
Yee Kan y Jonathan Gershuny (2010) sobre la existencia de una se-
gregacion por género en las tareas domésticas. Las mujeres realizan
mas las tareas rutinarias que son las mas rigidas y los hombres, aque-
llas menos rutinarias.

En el caso del cuidado a nifios y nifias, la explicacion la sitian
estos autores con la recompensa emocional que supone dicha dedica-
cion, mayor, sin duda alguna, a las tareas domésticas «mas durasy.

En el siguiente punto, trataremos las acciones realizadas para in-
tentar modificar la desigual participacion de mujeres y hombres en las
tareas domésticas y de cuidado. Es aqui donde se plante6 la denomi-
nada «conciliacion entre la vida laboral y familiar».

1.3. LA CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL Y FAMILIAR,
(UNA PROPUESTA DE CAMBIO PARA HOMBRES
Y MUJERES, O SOLO PARA MUJERES?

Desde el punto de vista normativo y de actuacion internacional en
pro de la de-construccion del sistema de roles tradicional, fue la Gltima
Conferencia Mundial sobre las Mujeres, celebrada en Beijing (China)
en 1995,° la que impulsé con mas impetu la idea de conciliacion y la
necesidad de adoptar nuevas medidas para conseguirlo, al reflexionar
sobre los escasos resultados obtenidos en el tema de la igualdad entre
los géneros pese a la organizacion de eventos internacionales. La res-
puesta apuntada a este hecho fue que mientras las mujeres fueran las
unicas responsables de las tareas domésticas y de cuidado, la igualdad

9. www.nu.org/womenwatch
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no era posible por lo que, o bien se incidia también en el cambio de
los hombres, o no habia nada que hacer.

Las anteriores conferencias mundiales (México 1975, Copenhague
1980 y Nairobi 1985) centraron sus objetivos en conseguir la igualdad
legal de las mujeres con respecto de los hombres, asi como incentivar
la participacion de las mujeres en el mercado laboral y en el publico,
pero sin ninguna referencia explicita a la otra parte, es decir, a los
hombres.

Desde esta fecha, 1995, se produjo un giro epistemologico en las
normativas sobre la igualdad entre los géneros, asi como en las poli-
ticas publicas en la Union Europea,'® ya que a partir de este momento,
los hombres van a ser considerados también como objeto de cambio,
al intentar, timidamente, que se modificase su rol anterior y exclusivo
de «gana-panes publico» y que se incorporen también al &mbito do-
méstico, de cuidado.!" Claro que para ello se tendria que modificar a
la par, la cultura de género masculina, alejada por completo de los
valores centrados en el cuidado de los demas y en la reproduccion de
la fuerza de trabajo y centrarse mas en la propuesta realizada por las
feministas sobre la denominada «ética del cuidado» (Comins, 2008;
Gilligan, 1996).

Con la denominada «conciliacion», lo que se pretende es que las
mujeres no realicen los dos roles, el de dentro y el de fuera, la deno-
minada «doble jornada» (Friedan, 1983) o doble presencia (Balbo,
1994), sino que ambos ambitos sean compartidos por los dos géneros.
Esto supone una des-especializacion de los géneros seglin el presupues-
to construido en el patriarcado y una ocupacion de los espacios publi-
co y doméstico o familiar por individuos, mas que por géneros (Alca-
iz, 2004).

10. Desgraciadamente, poco se ha hecho en otros paises.

11. En este aspecto hay una gran diferencia entre la incorporacion de las mujeres al ambito
publico, realizada en parte por la presion del movimiento feminista, y la incorporacion de los
hombres al ambito doméstico, no demandado por ningiin movimiento masculino, sino por el
mismo movimiento feminista y la agenda politica.
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En esta etapa se produce un cambio en las disposiciones normativas
relacionadas con la incorporacion de las mujeres al mercado laboral,
ya que se pasa de la consideracion de unos derechos proteccionistas,
basados en consideraciones puramente bioldgicas, como la maternidad
y que conllevaba la consideracion de que la responsabilidad familiar
era exclusiva de las mujeres, como madres bioldgicas, a una acepcion
mas amplia, en referencia a no suponer la maternidad como genera-
dora de derechos, sino a la responsabilidad familiar en su conjunto y
de forma especial a los miembros dependientes, es decir, a los nifios/
as y a las personas mayores, de ahi la conclusion de que el hombre
también es sujeto de dichos derechos y obligaciones, es decir, del
cuidado.

La complejidad del tema de la conciliacion entre la vida personal
y la laboral se refleja en la perspectiva multidisciplinar que aborda la
cuestion manifestando la amplitud en el tratamiento dado a su estudio
desde diferentes disciplinas. A continuacidon presentamos un breve
bosquejo del analisis efectuado desde la sociologia, la economia, los
recursos humanos y el feminismo critico, dejando el analisis juridico
y normativo para el capitulo segundo.

Desde la sociologia se han realizado numerosos estudios teoricos
y empiricos sobre la conciliacion entre la vida familiar, laboral y per-
sonal (Alcafiiz, 2008 y 2013; Crompton y Lyonette, 2010; Hakim,
2005; Rivero-Recuenco, 2005; Sarraceno, 2004; Tobio, 2005; Torns,
Borras, Recio y Moreno, 2011; Torns, 2005).

Esta disciplina tiene como uno de sus objetos de estudio el analisis
de los roles y estatus de los individuos en la sociedad, asi como de sus
cambios. La incorporacion de las mujeres al mercado laboral, como
hemos visto més arriba, se considera motor importante en el proceso
de transformacion de los roles de género en las ultimas décadas.

La sociologia estudia también cdmo se realiza la interiorizacion de
los roles mediante el proceso de socializacion a través de diversos
agentes sociales, prioritariamente la familia, la escuela, los medios de
comunicacion y el grupo de pares.
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En este temprano proceso de aprendizaje social se construyen las
identidades femenina y masculina estableciéndose una clara diferen-
ciacion entre ellas en lo relacionado con las tareas de cuidado. Como
seflala Rivera-Recuenco (2005), los contenidos de dicho rol de cuidado
no se refieren solo a las tareas domésticas y de hijos/as, sino que van
mas alld y acaban constituyéndose en una actitud de cuidado constan-
te que puede llegar a generar sentimientos de culpa en el caso de no
poder realizarse.

Es asi como Beauvoir (2005) denominé a las mujeres como «un
ser para los otros», en clara referencia a que las mujeres no vivian para
si mismas sino para los demas.

Con la llegada de las mujeres al empleo remunerado, especialmen-
te de las mujeres con criaturas pequeias, se ha generado en multitud
de ocasiones un conflicto de roles entre el desempefio del rol tradicio-
nal y el moderno. Dada la coercion social que todavia existe en la
sociedad respecto al desempefio tradicional del rol de cuidado en las
mujeres, el conflicto se resuelve en muchas ocasiones con el abando-
no laboral, reduccion de jornada o cambio de un empleo a otro que se
adecue con la compatibilizacion de ambos roles y, de esta manera,
volviendo a recaer en las mujeres la mayor parte de «los costes do-
mésticos y de cuidado», lo cual no es otra cosa que la nombrada «do-
ble jornaday.

Manifestando que perdura la consideracion del empleo de la mujer
como segundo trabajo de la familia, es decir, que el empleo del varon
sigue siendo el principal y el de la mujer el secundario, una especie
de «ayuday» para un mayor bienestar de la familia. Este estereotipo
todavia persiste en el imaginario colectivo, perjudicando, si cabe, el
trabajo y la promocion de las mujeres.

No obstante, junto con la incorporacion de las mujeres al mercado
laboral, se ha producido otro cambio importante en lo relacionado con
la propia identidad de las mujeres: nos referimos al denominado pro-
ceso de individualizacion (Beck y Beck-Gernsheim, 2003), el cual
apunta a que las mujeres jovenes ya no viven el ser-para-otros como
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sus antecesoras, sino que construyen de forma mas individual su bio-
grafia y lo hacen ateniéndose también a un desarrollo laboral (Florez-
Estrada, 2011). Lipovetsky (2003) denomina a esta nueva mujer «la
tercera mujer» en relacion a que para esta mujer, su ideal de vida ya
no se orienta exclusivamente hacia el matrimonio y la natalidad sino
hacia valores mas individuales.

En la perspectiva economica destaca la teoria de la nueva economia
familiar, desarrollada en la década de los ochenta del siglo pasado por
el economista Gary Becker.

El marco tedrico de la nueva economia familiar se sustenta en la
economia neoclésica (Borderias, Carrasco y Alemany, 1994) y conci-
be a la familia como una unidad racional que toma sus decisiones a
partir de métodos de andlisis de costes. Es decir, la pareja decide quién
debe trabajar fuera o dentro en funcién del coste de oportunidad, es
decir, que el coste de abandonar el mercado laboral serda mayor para
el miembro de la pareja con mas estudios o con un puesto de trabajo
mejor retribuido.

Segun esta perspectiva, y dada la division sexual del trabajo en
nuestra sociedad, se decide que sea la mujer la que se quede en casa
realizando las tareas domésticas, invisibles desde el punto de vista
mercantil.

En respuesta a esta propuesta tedrica, las economistas feministas
reivindicaron la importancia del trabajo reproductivo y su visibilizacion
en los resultados del riB, iniciandose la medicion a través de las deno-
minadas «cuentas satélites» (Carrasco y Serrano, 2007; Duran, 2005)
que incluyeran el valor que representa el trabajo reproductivo aparen-
temente sin costo pero que lo tiene cuando, en vez de ser la mujer de
la familia la que realice las actividades domésticas y de cuidado, lo
realizan otras mujeres empleadas para tal fin y que reciben un salario
por ello.

Desde el punto de vista econémico y laboral se incide en la segre-
gacion del mercado laboral en ocupaciones masculinas y femeninas,
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considerando a las femeninas mas cercanas a tareas de cuidado, de
servicios a los demas, y peor remuneradas.

Esta segregacion junto con la peor posicion de las mujeres en las
jerarquias laborales conduce a que se produzca «una brecha de géne-
ro» en lo que respecta a la diferencia en las retribuciones entre muje-
res y hombres.

Segun el documento presentado por UGT,'? la brecha salarial entre mu-
jeres y hombres es del 22.99 %, es decir, que en 2011 los hombres cobra-
ron una media de 25.667 euros anuales y las mujeres 19.767 euros.

Desde la perspectiva de los Recursos Humanos, nos centramos en
las politicas y actuaciones que llevan a cabo las empresas en relacion
con la conciliacion, teniendo en cuenta que las empresas, ademas de
cumplir con la normativa vigente en esta materia, buscan incrementar
la productividad de sus trabajadores y trabajadoras considerando que
un entorno mas favorable a las practicas de conciliacion incidird en un
clima laboral positivo y consecuentemente en la productividad, la cual
puede incrementarse en un 15 % (Observatorio de RrRuH, 2011).

Desde esta perspectiva, mas instrumental que las anteriores, se con-
sidera que una empresa que implementa acciones relacionadas con la
conciliacion obtendra una serie de beneficios entre los que se sitlian
la mejora de la imagen corporativa de la organizacion, la mejora del
clima laboral, la reduccion del absentismo y el aumento de la produc-
tividad.

Se habla de que una empresa tiene cultura favorable a la concilia-
cion (Albert et al., 2010) cuando sus propios directivos tienen una
actitud favorable y un compromiso hacia ella. Esto incluye que la
politica de comunicacién de la empresa funcione adecuadamente al
transmitir este objetivo.

Asimismo, tiene que ser una empresa sensibilizada con la corres-
ponsabilidad, es decir, no considerar que las politicas y las medidas
de conciliacién son solo para uso de las mujeres, sino que estan diri-
gidas tanto a las trabajadoras como a los trabajadores. Es decir, una

12. Consultado en www.elpais.es el 17 de febrero de 2014.
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empresa con cultura favorable a la conciliacion considerard que esta
es neutra o asignada a los dos sexos y no exclusivamente femenina.

Distintos estudios realizados (Albert et al., 2010; Chinchilla, 2003)
exponen que las principales politicas de conciliacion implementadas
por las empresas se refieren a las siguientes medidas: flexibilidad,
tiempo parcial, jornadas comprimidas, excedencias, teletrabajo, poli-
tica de servicios mas alla de la misma empresa, adaptacion del puesto
de trabajo y apoyo profesional.

En resumen, desde la perspectiva de los recursos humanos la im-
plementacién de politicas de conciliacion se contempla como un me-
canismo para conseguir un mayor beneficio en relacion con la satis-
faccion mayor del trabajador o trabajadora.

Finalmente, desde la perspectiva feminista critica, el analisis de la
conciliacion entre la vida familiar y la laboral procede del analisis que
evidencia la subordinacion de la reproduccion a la produccion y for-
mando parte de ella, la dominacion de las mujeres por los hombres en
el contexto de un sistema patriarcal-capitalista.

Como sefialan Combes y Haicault (1994), el sistema capitalista
asigno la funcion reproductiva a la familia, y después al Estado, con
la formalizacion del estado de bienestar. En la familia, como ya sabe-
mos, son las mujeres las encargadas de dicha funcion por lo que en la
division sexual del trabajo su funciéon queda supeditada a la producti-
va del varon y considerada invisible, no productiva, para el capital el
cual queda totalmente separado de estas tareas de las que considera
que no tiene por qué asumirlas.

Con la inclusion de la conciliacion en la agenda politica, se penso
que se modificaria la tradicional division sexual del trabajo entre los
géneros compartiendo mujeres y hombres el desempefio de una u otra
tarea, pero desde el feminismo critico se ha llegado a otra conclusion.
Esta consiste en afirmar que las politicas de conciliacion implemen-
tadas no inciden en la igualdad entre los géneros al ser las mujeres las
demandantes mayoritarias de las medidas incluidas en las normativas
juridicas, tal como reflejan las encuestas, y las que siguen dedicando
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mayor tiempo a las tareas domésticas y de cuidado, sino que son, mas
bien, politicas de empleo (Campillo, 2010, Lapuerta, 2012) que con-
tribuyen a generar mas puestos de trabajo, eso si, a tiempo parcial y
temporales, para las mujeres.

La posibilidad de disfrutar de las medidas de conciliacion, mayo-
ritaria para las mujeres, nos hace reflexionar sobre si el objetivo es
que las mujeres trabajen de manera remunerada pero que lo hagan a
tiempo parcial, para que asi sigan ocupandose del rol tradicional como
antes.

Segun datos del Instituto Nacional de Estadistica,'® veintiséis de cada
cien mujeres trabajan a tiempo parcial frente a solo ocho hombres de
cada cien.

De esta manera, el sistema de roles de género no cambia, se modi-
fica. Continua la divisidn sexual del trabajo pero con las mujeres tra-
bajando fuera de casa menos tiempo para que la «doble jornada» no
sea tan dura y puedan realizar las tareas domésticas. Asi sucede ya en
Holanda y Gran Bretafia, paises con una importante tasa de ocupacion
femenina pero en trabajos a tiempo parcial, lo cual no es indicativo de
cambio sino, como ya hemos apuntado, de continuidad en lo que res-
pecta al desigual reparto de los roles.

2. ESTRATEGIAS Y PRACTICAS PARA LA CONCILIACION
ENTRE LA VIDA LABORALY LA VIDA FAMILIAR

En este punto haremos una breve exposicion de las estrategias'
utilizadas por las mujeres para conciliar el tiempo laboral y el tiempo
de cuidado; tema que ha sido ampliamente estudiado pasando a con-
vertirse en objeto de analisis per se (Alcaiiiz, 2013; Carrasco, Torns y

13. Consultado en www.ine.es el dia 4 de febrero de 2014.
14. La estrategia alude a la toma de una decisién en un entorno estructural e ideoldgico
concreto.
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Borderias, 2012; Crompton and Lyonette, 2010; Hochschild, 1989;
Rivero, 2005; Rodriguez y Pefia, 2009; Tobio, 2005; Torns, 2005).

Dado que el objetivo de la presente publicacion no se centra en este
tema, a continuacion proporcionamos informacion analizada en las
investigaciones y estudios sefalados, refiriéndonos en capitulos pos-
teriores de la publicacion, exclusivamente a la estrategia vinculada a
la utilizacion de medidas de conciliacion por el personal trabajador de la
ul relacionadas con medidas estatales o de la universidad obtenidas
mediante la encuesta realizada.

2.1. ESTRATEGIAS RELACIONADAS CON LAS NORMATIVAS
ESTATALES: LA CONCILIACION PUBLICA

Durante afios, el Estado, como institucion politica, no incluyé entre
sus competencias la regulacidn ni el ordenamiento de ningun tema
relacionado con el ambito privado-familiar, ya que se dejaba a la dis-
crecion del pater familias, autoridad absoluta en dicho ambito, asi
consignada desde el Codigo Napoleonico de 1804 (Bock, 2001; Frais-
se y Perrot, 1995; Morant, 2005), aprobado en Francia y extendido
posteriormente al resto de paises europeos y latinoamericanos.

Con la llegada de la democracia y la aprobacion de la Constitucion
espafiola en 1978, se proclama el principio de igualdad (articulos 9 y
14) y comienza la adaptacion de todas las normativas legales a dicho
principio. La desigualdad real continuaba y, si bien las mujeres ya
estaban incorporadas al sistema educativo y, en menor grado, al mer-
cado laboral, la distribucion tradicional entre los roles permanecia,
produciéndose la denominada «doble jornada» (Friedan, 1983), «the
second shift» (Hoschild, 2003), «doble presencia» (Balbo, 1994)0la
«jornada interminable (Duran, 1986) con un incremento notable en la acti-
vidad y cansancio de las mujeres, continuando los hombres en la misma
situacion anterior, es decir, realizando un rol exclusivamente.
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Con posterioridad a la celebracion de la IV Conferencia Mundial
en Beijing, celebrada en 1995, se inicia el cambio normativo a nivel
europeo y estatal, con el objetivo de incidir en una mayor participacion
de los hombres en las tareas domésticas. En Espatfia, se aprueba la Ley
39/1999, de 5 de noviembre, para promover la conciliacion de la vida
laboral y familiar de las personas trabajadoras y posteriormente la
Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres."

El Estado, con estas normativas, asume la ayuda para facilitar la
conciliacion a aquellas parejas con criaturas o familiares dependien-
tes, intentando no diferenciar el género del conyuge que las utiliza si
bien y como expondremos a continuacion, las soluciones propuestas
son monopolizadas exclusivamente por las mujeres, no produciendo
modificaciones en las relaciones entre los géneros; simplemente se
facilita el desempefio del «nuevo» rol de trabajadora remunerada a las
mujeres en situacion de crianza.

En una investigacion anterior (Alcaiiiz, 2008), constatamos el cam-
bio acontecido al mostrar que las mujeres de la generacion de mas de
60 anos no habian disfrutado de ningtin derecho por parte de la Admi-
nistracion Publica en el desempefio del doble rol; el trabajar fuera de
casa era algo que tenian que resolver de forma privada, ellas mismas,
ya que al Estado no parecia importarle en absoluto este tema (ni tam-
poco a sus parejas masculinas).

En la actualidad, ademas de alargarse la baja por maternidad se
incluyen otros derechos,!® como la reduccion de jornada y la exceden-
cia, que contribuyen a que la utilizacion de dichas posibilidades se
considere a modo de estrategias para combinar la «doble presencia»
de las mujeres en el mercado laboral.'” No obstante, y a pesar de las

15. Salido (2011) establece diferencias entre ambas normativas considerando que la ley de
1999 no supone una ruptura decisiva en la relacion entre los géneros.

16. Se vera con mas amplitud en el capitulo siguiente.

17. Hadas Mandel (2009) se plantea en un articulo reciente si el hecho de que los estados so-
cialdemocratas acepten las demandas de las mujeres en relacion con su estatus de madre produce
efectos contraproducentes en la situacion laboral de las mujeres ya que si bien estas contintian
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posibilidades abiertas por la ley para que los hombres puedan incor-
porarse al trabajo de cuidado, siguen siendo las mujeres las que dis-
frutan de estos derechos.

Asi lo manifiestan los datos sobre utilizacién de permisos, reduccio-
nes y excedencias para 2011:'® el 85.07 % de las excedencias concedidas
para cuidado de familiares dependientes son mujeres asi como el 93.80 %
de las solicitadas para cuidado de hijos/as (en 2000 la proporcion fue
de 96.02 %). En el caso de reduccion de jornada, el 97.17 % de las so-
licitudes por motivos de cuidado de nifios/as, adultos enfermos, inca-
pacitados o mayores ha sido realizada por mujeres.

Todo lo cual manifiesta que, a pesar de ser medidas aparentemen-
te neutras, ya que excepto la baja obligatoria por maternidad el resto
puede disfrutarse por el padre o por la madre, no lo son tanto en cuan-
to que son utilizadas fundamentalmente por las mujeres. Por lo que
nos preguntamos si el Estado no estara apoyando la formula de la
doble presencia para las mujeres mas que la conciliacion entre los dos
ambitos (produccion/reproduccion) para ambos géneros; si, en defini-
tiva, las politicas de conciliacion no seran mas que politicas de empleo
(Borras, Torns y Moreno, 2007; Campillo, 2010; Salido y Moreno,
2007), eso si, para que las mujeres puedan compatibilizar el trabajo
remunerado sin dejar de encargarse del trabajo de reproduccion social
—de cuidado y doméstico—.

Como conclusion afirmamos que si bien la institucion politica pro-
porciona mecanismos para ajustar el desempefio de las dos tareas, es
principalmente la mujer la usuaria principal, por lo que no se puede
afirmar que se altere el sistema de géneros. Las consecuencias en su
utilizacion no benefician a la igualdad entre mujeres y hombres, ya
que, como consecuencia de esta doble presencia, las mujeres siguen
teniendo menores probabilidades de promocionar y de continuar for-

en el mercado laboral, las ventajas normativas que reciben las aboca a empleos con menor nivel
ocupacional y menor salario.
18. www.institutomujer.es [Consulta: 20 abril 2013].
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mandose y mas probabilidades de continuar en empleos precarios o
con mayor riesgo de vulnerabilidad (Mandel, 2009).

2.2. ESTRATEGIAS Y PRACTICAS RELACIONADAS
CON LAS MEDIDAS REGULADORAS LABORALES

En este grupo se incluyen las estrategias elegidas y las practicas
aplicadas que giran en torno a las condiciones en el mercado laboral,
ambito considerado con anterioridad como «territorio masculino».

Esta estrategia es utilizada, exclusivamente por las mujeres, mani-
festando la posicion de las mujeres en este terreno, su condicion de
trabajo secundario en la familia. Dentro de la utilizacion de esta es-
trategia diferenciamos varias practicas.

En primer lugar se situaria la estrategia mas extrema, la de aban-
dono indefinido o temporal (Tobio, 2005). Esta estrategia se utiliza
poco en los tiempos de crisis econémica actuales, en donde los dos
ingresos son necesarios, por una parte, y por la otra, las mujeres, cada
vez mas, tienen interiorizado el habitus de trabajadora (Flérez-Estra-
da, 2011) por lo que resulta dificil una vuelta al hogar por parte de las
mujeres. No fue asi, como sabemos, en los tiempos de la dictadura
donde el régimen «enviaba» a las mujeres casadas de vuelta a casa
para cumplir con su mandato de género.

Actualmente, dada la situacion de crisis econdmica y laboral, pocas
mujeres, salvo en parejas bien situadas, pueden permitirse renunciar
a un salario, aunque sea a un «medio trabajo» en referencia a los em-
pleos a tiempo parcial.

La segunda iniciativa, vinculada con el mercado laboral, consiste
en cambiar de puesto de trabajo para adecuarlo a las necesidades
domésticas (Carrasco, 2004; Hakim, 2005) como manifestacion de la
primacia del rol tradicional y la adecuacion del nuevo desempeiio de
rol —el empleo— al anterior. También en este caso, son las mujeres las
que optan por esta eleccion.
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Finalmente, situariamos las elecciones relacionadas con los cambios
en la jornada laboral, en referencia al trabajo a turnos o al trabajo a
tiempo parcial'® o con jornada reducida. Los turnos como estrategia
de conciliacion lo utilizan mujeres en sectores muy concretos: grandes
superficies, sanidad, policia, bomberos, call centers y transportes, en-
tre otros. Si bien en algunos casos esta jornada laboral es impuesta
—como en la sanidad— en otros es elegida y el motivo que dan estas
mujeres es la mayor facilidad para combinar el desempefio de los dos
roles y disponer de un poco de tiempo libre y tranquilidad por las
mafianas cuando estan todos los miembros de la familia fuera de casa,
en las escuelas o en el trabajo; y a la vez, de manera subrepticia, obli-
gan a la pareja a hacerse cargo de los hijos/as en caso de su ausencia
vespertina o de fin de semana.

Como conclusion de esta estrategia referida a la utilizacion de nor-
mativas laborales legisladas para el tema de la conciliacion, observa-
mos que son las mujeres las que deciden modificar su jornada laboral
como mecanismo de conciliacion, resultado de su propia considera-
cion de ser la trabajadora secundaria de la pareja, o por su preferen-
cia, en la definicion de Hakim (2005) al considerar mas importante el
cuidado a la familia que el empleo.?

2.3. ESTRATEGIAS PRIVADAS: LA SUSTITUCION DEL TRABAJO
DOMESTICO Y DE CUIDADO

Si con anterioridad eran las mujeres las que realizaban de manera
exclusiva las tareas domésticas y de cuidado, siguiendo el mandato de
género patriarcal, esta situacion cambia con su incorporacion al mer-
cado laboral, hecho que trastoca la dedicacion anterior e implica, en
el caso de continuar trabajando fuera de casa, la busqueda de ayuda

19. Relacionado también con la anterior estrategia en el caso de solicitar reduccion de jornada
por cuidados.

20. Segin Hakim (2005), las mujeres eligen no la ocupacion sino el puesto de trabajo que
mejor les permita realizar las tareas domésticas y de cuidado.
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sustitutoria que realice las tareas domésticas y de cuidado que ante-
riormente realizaba ella (Alcaiiiz, 2013).

Esta ayuda sustitutoria puede ser de dos maneras: pagada como si
se tratara de una «mercancia» o solidaria, realizada fundamentalmen-
te por miembros femeninos de la familia.

Por externalizacion o mercantilizacion de los servicios domésticos
y de cuidado entendemos la ayuda privada pagada a la que acuden las
familias para atender, en primer lugar, las necesidades de cuidado de
las criaturas dependientes, mediante la contratacion del servicio pri-
vado en casa o a través de la contratacion de una plaza en una guar-
deria; y, en segundo lugar, para realizar las tareas de limpieza y repro-
duccioén social. Si bien el denominado «servicio doméstico» ha
existido desde siglos (Fraisse y Perrot, 1995), no tenia el mismo sig-
nificado que en la actualidad: de signo de estatus y manifestacion de
una estructura de clases muy concreta en la cual estaba mal visto que
la mujer trabajara porque indicaba o daba a entender que el salario del
varon no era suficiente, se ha pasado a la consideracion de «empleo»
en el contexto de sustitucion de la mujer/madre en el caso de que esta
se incorpore al mercado laboral remunerado.

Sefialan Marti y Poveda (2009) que el empleo de hogar es una
actividad que se desarrolla, tanto desde el punto practico como sim-
bolico, en un universo femenino. Son mujeres las que trabajan en él,
llevando a cabo tareas «femeninas» y a instancias de otras mujeres de
las que surge la demanda y con las que se va a establecer una relacion
laboral.

En cualquier caso, y antes de adentrarnos en el analisis, es preciso
subrayar el hecho de que siempre, y para ambas tareas, la de cuidado
y la ayuda doméstica, son mujeres las contratadas para su realizacion;
hecho que manifiesta y corrobora la continuidad de los roles de géne-
ro si bien se produce una diferenciacion de clase (y de etnia) dentro
del género femenino al ser mujeres con posicion social inferior, en
muchos casos inmigrantes, las que realizan el trabajo de reproduccion
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social para otras mujeres con mayor status y cualificacion (Hochschild,
2001; Roman y Martinez, 2005).

La ayuda sustitutoria de la familia, especialmente de las abuelas y
otros miembros femeninos de la familia y en alglin caso concreto de
los abuelos,?! se concreta en las tareas de cuidado de las criaturas.

Ante esta estrategia, cuyas representantes son las «mujeres sand-
wich», denominadas asi porque en ocasiones se les junta el cuidado a
nietos/as y de sus padres y/o madres, habria que advertir que segura-
mente concluira con esta generacion ya que las generaciones poste-
riores estan incorporadas en el mercado laboral y no podran hacerse
cargo del cuidado porque tendran sus obligaciones laborales.

Las ayudas realizadas por la familia oscilan desde tiempo comple-
to a momentos puntuales de recogida en la salida de la guarderia/es-
cuela, o a tardes que las hijas/nueras estin ocupadas o como apoyo al
servicio pagado, necesitando en algunos casos la ayuda por parte de
las dos abuelas, llegando en ocasiones a verdaderos encajes compli-
cados en lo que respecta al cuidado de las criaturas.

La solucion familiar de ayuda femenina se basa en la red de soli-
daridad familiar, pero también en la denominada sororidad femenina
(Lagarde, 2009;%* Posada Kubissa, s/f?*) basada en la ayuda mutua
establecida generacionalmente entre las mujeres para la crianza. Como
he sefialado, este apoyo esta centrado en las mujeres, fundamental-
mente las abuelas, puntualmente, hermanas y sobrinas; y, solo excep-
cionalmente, abuelos.

Si bien la ayuda de las abuelas se centra en el cuidado de los nietos
y nietas, en ocasiones se amplia el apoyo a las comidas, en el sentido
de que acuden a comer a su casa las hijas al ir a recoger al hijo/a. Los
abuelos, como comenta Radl Philipp. (2003), se dedican con mas fre-

21. Mas del 66 % de las mujeres de mas de 65 afios han cuidado en algin momento de sus
nietos, segun la encuesta del Imserso y el cis. El 22,6 % lo hacen actualmente, la mitad a diario,
como un trabajo fijo. Algunas a tiempo completo, de la mafiana a la noche. www.elpais.es Con-
sultado el dia 8 de septiembre de 2011.

22. Consultado en www.mujeresenred.net el dia 23 de octubre de 2011.

23. Idem.
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cuencia a llevar y traer a las criaturas al colegio y acompafiarlos al
parque a jugar.

En conclusidn, la red familiar sigue siendo una ayuda fundamental
en Espaiia, es el colchon de bienestar que sustituye en muchos casos
a las estrategias publicas proporcionadas por otros estados europeos
con mejores prestaciones familiares (Esping-Andersen, 2010; Moreno
y Salido, 2007). Ahora bien, en una prospectiva futura, se deberia de
plantear qué estrategias sustituiran a la familia cuando las generacio-
nes de mujeres actuales —incorporadas al mercado laboral— tengan
nietos o nietas.

3. LA INCORPORACION DE LA CONCILIACION
EN LA AGENDA POLITICA INTERNACIONAL

Como ya hemos aludido en el punto anterior, en la IV Conferencia
Mundial de Mujeres celebrada en Beijing (China) en 1995 se explici-
td que transcurridos veinte afios desde la I Conferencia Mundial cele-
brada en Ciudad de México en 1975, la igualdad entre hombres y
mujeres en el acceso al ambito publico no habia mejorado pese a los
esfuerzos realizados, llegandose a la conclusion que la situacion de
desigualdad entre mujeres y hombres no se modificaria mientras no
cambiaran las relaciones de género y la distribucion de roles en el
hogar.

Se planteo, pues, por primera vez que el sistema de géneros patriar-
cal hegemonico no podria modificarse si no lo hacian ambas partes a
la vez. Es decir, no basta con que las mujeres se incorporen al ambito
publico, los hombres también tienen que incorporarse al ambito pri-
vado, doméstico y de cuidados para que realmente se produzca una
transformacion a un sistema de géneros mas igualitario.
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En la Declaracion y Plataforma de Acciéon de Beijing se incluyo
por primera vez de forma expresa’ una referencia al cambio de los
hombres respecto al sistema de géneros en el Objetivo estratégico F.6.,
«Fomentar la armonizacion de las responsabilidades de las mujeres y
los hombres en lo que respecta al trabajo y la familiax.

a) Asegurar, mediante leyes, incentivos o estimulos que se den
oportunidades adecuadas a las mujeres y los hombres para ob-
tener licencias y prestaciones de maternidad o paternidad; pro-
mover la distribucion de las responsabilidades del hombre y la
mujer respecto de la familia en pie de igualdad, incluso median-
te leyes, incentivos o estimulos apropiados, y promover ademas
que se facilite la lactancia a las madres trabajadoras;

b) Elaborar politicas, entre otras cosas, en la esfera de la ensefian-
za, para modificar las aptitudes que refuerzan la division del
trabajo sobre la base del género, con objeto de promover el
concepto de las responsabilidades familiares compartidas en lo
que respecta al trabajo doméstico, en particular en lo relativo a
la atencion de los nifios y los ancianos.

Estos dos puntos incluidos en el Plan de Actuacion de la Conferen-
cia de Beijing dieron lugar a que la Union Europea incluyera en su
normativa directivas en referencia a este tema anteriormente no con-
siderado.

Haciendo un poco de historia, el articulo 119 del Tratado de Roma,
inicio de la Comunidad Econdémica Europea, proclamaba el principio
de igualdad retributiva entre hombres y mujeres en caso de trabajos de
igual valor.

Afios mas tarde, Jacques Delors, en el documento titulado «Creci-
miento, competitividad y empleo. Retos y pistas para entrar en el siglo
xx1», en 1993, mas conocido como «Libro Blancoy, present6 el papel

24. http://www.un.org/womenwatch/daw/beijing/pdf/BDPfA%20S.pdf [Consulta: 18 di-
ciembre 2013].
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de la mujer trabajadora como un recurso fundamental para la mejora de
la competitividad de la economia europea.

Este momento supuso un punto de inflexidn, a partir del cual las
medidas dirigidas al incremento de la tasa de empleo femenino han
ocupado un lugar central en las politicas de empleo de todos los go-
biernos miembros.

Si bien, y como se apunté desde distintos foros feministas, estos
objetivos se centraban mas en la incorporacion de las mujeres al mer-
cado laboral como objetivo econdémico y no como objetivo de igualdad
entre los géneros, ya que tampoco se hacia referencia a la correspon-
sabilidad de las tareas domésticas y de cuidado entre mujeres y hom-
bres.

Con posterioridad a la celebracion de la Conferencia Mundial de
Mujeres de Beijing se aprueba la Directiva 96/34/cel18 del Consejo,
de 3 de junio de 1996,% relativa al Acuerdo marco sobre el permiso
parental celebrado por la UNICE, el ceep y la cEs. Esta directiva ha sido
considerada una de las normas que mas directamente ha contribuido
a la conciliacion de la vida personal, laboral y familiar, aunque fun-
damental y casi en exclusiva en lo que se refiere al cuidado de los
hijos e hijas.

Tanto el preambulo del Acuerdo como el apartado primero de su
clausula 1 sostienen que su objetivo es «facilitar la conciliacion de las
responsabilidades profesionales y familiares de los padres que traba-
jany.

Con posterioridad al Tratado de Amsterdam (1999) se vislumbra
un caracter mas amplio de las medidas y acciones adoptadas en mate-
ria de conciliacion de la vida personal, laboral y familiar; sin embargo,
a través del andlisis que a continuacion se expone se puede comprobar
como todavia hoy perdura el caracter originario y econdémico de la
Union.

Como instrumento juridico fundamental que nace dentro de este
periodo, cabe mencionar la Carta de Derechos Fundamentales de la

25. Diario Oficial de las Comunidades Europeas, n.° L 145/1, de 19 de junio de 1996.
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Unioén Europea, de 7 de diciembre de 2000, cuyo articulo 33 reconoce
el derecho a conciliar la vida personal, familiar y laboral.

En diciembre de 2009, con la entrada en vigor del Tratado de Lis-
boa, el cual incluye en su articulo 15 «En la definicion y ejecucion de
sus politicas y acciones, la Union tratard de luchar contra toda discri-
minacion por razon de sexo, raza u origen étnico, religion o convic-
ciones, discapacidad, edad u orientacion sexualy.

Respecto a la normativa vinculante surgida en esta etapa, es preci-
so resaltar la Directiva 97/81/cg21 del Consejo, de 15 de diciembre de
1997, relativa al Acuerdo marco sobre trabajo a tiempo parcial con-
cluido por UNICE, el CEEP y la CEs.

El trabajo a tiempo parcial ha sido considerado durante mucho
tiempo como una de las modalidades de empleo que mejor facilita la
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, y asi queda dis-
puesto en la quinta consideracion general del Acuerdo marco sobre el
trabajo a tiempo parcial concluido por UNICE, el CEEP y la cES. No obs-
tante, estudios mas recientes han demostrado como esta modalidad de
empleo tiene efectos negativos sobre la igualdad de oportunidades
entre hombres y mujeres.

Tras el analisis realizado sobre la normativa de la Union Europea
mas relevante en materia de conciliacion de la vida personal, familiar
y laboral, puede sostenerse que practicamente la totalidad de los textos
estudiados presentan una finalidad economica tras el aparente objetivo
social que persiguen y pretenden en primera instancia.

En este sentido Rossilli (2001) expone que la politica sobre igual-
dad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, asi como la
inmensa mayoria de politicas sociales de la Unién Europea, actua
unicamente con un objeto claramente econdémico, es decir, se limita
al disefio de medidas conducentes a la creacion del mercado comun y
a la reestructuracion de los mercados laborales.

Dicha afirmacion se cumple también en el caso de las medidas
dirigidas a facilitar la conciliacion de la vida laboral y familiar. Tras
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ellas se persiguen fines como el crecimiento de la tasa de actividad
femenina, o la construccion de un mercado interior competitivo.

Junto con la aprobacion de directivas, la Unidén Europea ha imple-
mentado politicas de igualdad que incluyen referencias a la conciliacion
entre la vida familiar y la vida laboral. A continuacion expondremos una
breve referencia a los tres Gltimos planes elaborados:

a) Estrategia marco sobre la igualdad entre hombres y mujeres

Indice

(2001-2005).

El objetivo fundamental de esta estrategia consiste en establecer
un marco de actuacion que permita integrar la cuestion de la
igualdad en todas las actividades comunitarias, de manera que
estas ayuden a alcanzar el objetivo de eliminar las desigualdades
y promover la igualdad entre hombres y mujeres.

El texto se articula en torno a cinco ambitos de intervencion
interdependientes: la vida econdmica, la igualdad de participa-
cion y representacion, los derechos sociales, la vida civil y los
roles y estereotipos masculinos y femeninos.

Si bien no se incluye ningin &mbito referido concretamente a
la conciliacion entre la vida familiar y la vida laboral, si que se
tiene en cuenta en el contenido de los diferentes &mbitos como
especificamos a continuacion:

- Promover la igualdad de las mujeres y los hombres en la vida
econdmica.
El Consejo Europeo de Lisboa de marzo de 2000 invit6 a la
Comision y a los Estados miembros a promover todos los
aspectos de la igualdad de oportunidades en las politicas de
empleo, entre otras cosas reduciendo la segregacion profe-
sional y haciendo mas facil conciliar la vida laboral con la
vida familiar.

- Promover la igualdad de acceso y el pleno disfrute de los
derechos sociales para las mujeres y los hombres.
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La igualdad de acceso de las mujeres y el pleno disfrute de
los derechos sociales forman parte de los fundamentos de toda
sociedad democratica. A pesar de todo, muchas mujeres no go-
zan de esa igualdad de acceso a los derechos sociales porque
algunos de sus derechos siguen estando basados en el modelo
masculino del sustento familiar, sin tener en cuenta que las mu-
jeres soportan una parte preponderante de la carga que supone
conciliar la vida familiar y la profesional. Muchos sistemas de
proteccion social reflejan la persistencia de este modelo obso-
leto.

En este Plan se visibiliza y se hace presente el hecho de la con-
ciliacion, asi como la mayor carga que supone para las mujeres
en relacion con la division sexual del trabajo y el tradicional
sistema de roles pero no se proponen normas de actuacion es-
pecificas para combatirlo.

b) El Plan de trabajo para la igualdad entre mujeres y hombres
(2006-2010).
El Plan de trabajo apoya los objetivos del programa europeo
para la igualdad entre hombres y mujeres y es la continuacion
de la Estrategia marco sobre la igualdad entre hombres y muje-
res (2001-2005) a la que anteriormente nos hemos referido.
Comprende seis areas de trabajo incluyendo una especifica re-
lacionada con la conciliacion de la vida privada y la actividad
profesional. En ella se incluyen los siguientes puntos:

1. Los acuerdos laborales flexibles implican una serie de ven-
tajas para los empleados y los empleadores. No obstante, las
mujeres recurren mas a menudo a las disposiciones de la
politica de conciliacidn, lo que puede tener consecuencias
negativas para la posicion profesional de estas en su puesto
de trabajo y para su independencia econdmica.
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2. La Uk se enfrenta al declive demografico y al envejecimiento
de su poblacion, lo que afecta al mercado laboral. Es esencial
facilitar el acceso a las guarderias y el equilibrio entre el
trabajo y la vida privada, y mejorar las prestaciones de ser-
vicios destinados a las personas mayores.

3. Deberian adoptarse medidas para animar a los hombres a dis-
frutar del permiso de paternidad o trabajar a media jornada.

En estos tres puntos contemplados se evidencian las siguientes
cuestiones: en primer lugar, las medidas de conciliacién pueden
tener consecuencias negativas en las mujeres si son estas las
unicas usuarias de dichas medidas, ya que afectaran a su remu-
neracion econdmica, a su promocion laboral y a su futura jubi-
lacion, por lo que la desigualdad entre hombres y mujeres no se
ve disminuida.

En segundo lugar, se alude a la intervencion del Estado en la
facilitacion de la conciliacion con la creacion de guarderias y
de servicios para personas mayores. Esta actuacion se relacio-
naria con la intervencion desfamiliarizadora del Estado (Cam-
pillo, 2010) pero la situacion de crisis actual paraliza cualquier
intervencion del Estado en este sentido, mas bien se vuelve a
una situacion familizadora de los temas de cuidado, siendo las
mujeres las principales protagonistas.

En tercer lugar, el condicional «deberian adoptarse medidas»
choca con los datos reales sobre qué miembro de la pareja dis-
fruta del permiso de maternidad/paternidad o solicita la reduc-
cion de jornada. Seglin datos de Mujeres en cifras (Instituto de
la Mujer, 2014) la crisis econdmica y la persistencia de los roles
y estereotipos tradicionales lleva a que sean predominantemen-
te las mujeres las que solicitan las bajas y las reducciones ho-
rarias, relacionandose en este Gltimo caso con lo anteriormente
comentado.
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c) Estrategia para la igualdad entre mujeres y hombres 2010-
2015.
Esta es la estrategia que actualmente esta en vigor. En su intro-
duccidn se incluye el siguiente texto:

Las desigualdades entre mujeres y hombres violan derechos fundamentales.
Ademas, imponen una pesada carga a la economia y suponen un despilfarro de
talentos. Por otra parte, promover una mayor igualdad entre los sexos puede
aportar ventajas econdmicas y empresariales. Para lograr los objetivos de Eu-
ropa 2020, es decir, un crecimiento inteligente, sostenible e integrador, es pre-
ciso utilizar el potencial y los talentos de las mujeres de manera mas extensa y
eficaz.

Los roles asignados a los sexos siguen influyendo en decisiones individuales
cruciales sobre cuestiones de educacion, carrera profesional, organizacion del
trabajo, familia y fertilidad. A su vez, estas decisiones tienen un impacto en la
economia y la sociedad. Por tanto, para todos es positivo que se ofrezcan au-
ténticas opciones, tanto a los hombres como a las mujeres, a lo largo de las
distintas fases de sus vidas.

Sobre la base del Plan de trabajo para la igualdad entre las mujeres
y los hombres 2006-2010, asi como del Pacto europeo por la igualdad
de género, la Estrategia detalla acciones con arreglo a cinco areas
prioritarias y unas cuestiones horizontales: igual independencia eco-
némica; salario igual a trabajo igual y trabajo de igual valor; igualdad
en la toma de decisiones; dignidad, integridad y fin de la violencia
sexista; igualdad en la accion exterior; cuestiones horizontales.

No hay referencia expresa a la conciliacion entre la vida laboral y
familiar pero se incluyen alusiones a ello en dos de las areas comen-
tadas.

» Igual independencia econémica
El texto hace referencia a que la independencia econémica es un

requisito previo para que mujeres y hombres puedan controlar sus
vidas y tengan auténtica libertad para elegir.
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Para ello, el objetivo Europa 2020 se propone alcanzar una tasa de
empleo del 75 % para las mujeres prestando especial atencion a la
participacion de mujeres con mas edad, personas solas con hijos, dis-
capacitadas, inmigrantes y mujeres pertenecientes a minorias étni-
cas.

Ahora bien, para que esto sea posible es preciso tener en cuenta
que el impacto de los hijos e hijas en la participacion en el mercado
laboral es muy diferente para las mujeres y para los hombres, porque
las mujeres siguen llevando sobre sus hombros una parte despropor-
cionada de las responsabilidades que entrafa la vida de una familia,
incluidas también las tareas de cuidado a personas dependientes dadas
las actuales tendencias demograficas de envejecimiento de la poblacion
en nuestra sociedad.

El texto apunta a que en los Estados miembros que han adoptado
politicas de conciliacion, el nimero de mujeres y hombres que traba-
jan es alto, y los indices de natalidad son relativamente sostenibles.

Se incluye también una referencia a que la Comision perseguira
nuevos progresos en este campo, prestando especial atencion a la dis-
ponibilidad de cuidados asequibles y de alta calidad.

» Cuestiones horizontales

En esta area se incluye el punto «Roles en funcion del sexo» cuyo
contenido incluye que la atribucion a hombres y mujeres de roles
tradicionales rigidos puede restringir las opciones individuales y limi-
tar el potencial de unos y otras. Por ello, una contribucion esencial en
pro de la igualdad es fomentar los roles no discriminatorios en todos
los ambitos de la vida, como la educacioén, la promocion profesional,
el empleo o el deporte.
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CAPITULO II

LA REGULACION DE LOS DERECHOS
DE CONCILIACION EN LA UNIVERSITAT
JAUME I DE CASTELLON

1. INTRODUCCION

N EL PRESENTE CAPITULO? se revisa el contenido de las principales
medidas de conciliacion incluidas en la Encuesta sobre percep-
cion y necesidades de conciliacion de la vida familiar y laboral

de la plantilla de la Universitat Jaume I de Castellon, basicamente con
una finalidad descriptiva. Debe subrayarse que las medidas previstas en
casos de violencia de género se revisan en un apartado diferente porque
no estan destinadas tanto a la conciliacion de la vida familiar y laboral
cuanto a garantizar y proteger la vida y la integridad fisica y moral de las
mujeres victimas de violencia de género.?’

Como se ha advertido acertadamente, el analisis de los derechos de
conciliacion en el ambito universitario resulta especialmente dificulto-
so debido a la complejidad que caracteriza el marco normativo de apli-
cacion (Argiielles Blanco, 2011). La regulacion esta formada por tres
conjuntos normativos diferentes —y no siempre bien armonizados—: las

26. El presente capitulo se ha elaborado en el marco del proyecto de investigacion titulado
«Negociacion colectiva e igualdad efectiva en la Comunidad Valenciana. Un analisis juridico y
practico de los planes de igualdad en las empresasy, financiado por la Fundacién Caixa Castelld-
Bancaixa (2012-2014).

27. Cfr. arts. 21 a 26 y Disposiciones Adicionales 7 a 9 de la Ley Organica 1/2004, de 28 de
diciembre, de medidas para la proteccion integral contra la violencia de género (8oE del 29).

28. En materia de derechos de conciliacion, la sentencia del Tribunal Supremo (Sala de lo
Social) de 19 de mayo de 2009 (rec. cas. 97/2008), estim6 que el permiso de paternidad previsto
en el articulo 49 EBEP estd reservado exclusivamente para el personal funcionario, mientras que
el personal laboral debe acudir al articulo 48 bis TRET, no existiendo diferencias apreciables entre
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normas generales de aplicacion tanto estatales (p. ej., Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres)
como autonomicas (p. €j., Ley 9/2003, de 2 de abril, de la Generalitat,
para la igualdad entre mujeres y hombres); las normas de ambito uni-
versitario (Ley Organica 6/2001, de 21 de diciembre, de Universidades;
Decreto 116/2010, de 27 de agosto, del Consell, por el que se aprueban
los Estatutos de la Universitat Jaume I de Castellon; Plan de igualdad
aprobado por el Consejo de Gobierno de la Universitat Jaume I); y, en
tercer lugar, las normas de ordenacion del personal empleado publico,
laboral (Estatuto de los Trabajadores, convenios colectivos) o funcio-
nario (Estatuto Bésico del Empleado Publico, Ley de la Funcion Publi-
ca de la Comunidad Valenciana, acuerdos colectivos).

En particular, dentro de este ultimo conjunto normativo, debe te-
nerse en cuenta que puede hacerse una clara division de la plantilla
universitaria, al menos en el caso de la Universitat Jaume I de Caste-
1160, en tres grupos, atendiendo al régimen juridico que se aplica en
cada caso al ejercicio de los derechos de conciliacion: el personal
docente e investigador contratado (en adelante, ppi contratado),” el

ambas normas (FFi 3 y 4). En el mismo sentido, la sentencia del mismo Tribunal (sala de lo so-
cial), de 14 de junio de 2010 (rec. cas. 62/2009), estimé que «cabe interpretar que los arts. 47 a 50
EBEP estan dirigidos esencialmente a quienes ostentan la condicion de funcionarios publicos», de
manera que no cabe lo que se ha denominado el «espigueo normativoy, es decir, la aplicacion al
personal laboral de la norma mas favorable en cada caso, «para conseguir la coexistencia, por la
sola voluntad de una de las partes, de dos normativas distintas, eligiendo en un concreto extremo
la mas favorable, ahora contenida en el texto legal y no con caracter de derecho necesario, y recha-
zando aquellos otros que no le resultarian tan beneficiosos de la normativa legal» (FJ 3).

29. Segtn el articulo 48.2 de la Ley Organica 6/2001, de 21 de diciembre, de Universidades
(Bok del 24), el pp1 contratado se corresponde con las figuras de Ayudante, Profesor Ayudante Doctor,
Profesor Contratado Doctor, Profesor Asociado y Profesor Visitante, teniendo en cuenta que también
pueden contratar personal investigador conforme a lo previsto en la Ley 14/2011, de 1 de junio, de la
Ciencia, la Tecnologia y la Innovacion (48.3 bis). El régimen del ppi contratado de las universidades
sera establecido por las comunidades autonomas en el marco de sus competencias, teniendo en cuenta
los términos establecidos en la citada Ley Orgénica, que designa como norma de aplicacion suple-
toria el Estatuto de los Trabajadores (48.2 y 6). En la Comunidad Valenciana dicho régimen ha sido
desarrollado por el Decreto 174/2002, de 15 de octubre, del Gobierno Valenciano, sobre Régimen y
Retribuciones del Personal Docente e Investigador Contratado Laboral de las Universidades Publicas
Valencianas y sobre Retribuciones Adicionales del Profesorado Universitario (pocy del 22), que en su
articulo 2.2 expresa que la contratacion del personal docente e investigador tiene naturaleza de relacion
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profesorado perteneciente a los cuerpos docentes universitarios (en
adelante, pp1 funcionario),® y, finalmente, el personal de administracion
y servicios, tanto funcionario como laboral (en adelante, pas).3!

2. LA REGULACION LEGAL DE LOS DERECHOS
DE CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR
Y PROFESIONAL

Los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y profe-
sional (en adelante, los derechos de conciliacion) no aparecen enun-
ciados de modo expreso en la Constitucion espafiola. Su dimension

laboral especial y se regira, entre otras, por la legislacion de la Generalitat Valenciana aplicable al
personal laboral al servicio de las Administraciones Publicas y por el Estatuto de los Trabajadores en lo
no previsto en la Ley Organica 6/2001, de 21 de diciembre, de Universidades, y en tanto no se oponga
a ella. Sin embargo, el Decreto 175/2006, de 24 de noviembre, del Consell, por el que se regulan las
condiciones de trabajo del personal al servicio de la Administracién (pocv del 28), no le resulta de
aplicacion en la medida que su ambito se circunscribe al personal funcionario y laboral que preste sus
servicios en la administracion del Consell y sus organismos autéonomos (art. 1.1).

30. De acuerdo con el articulo 56.1 de la Ley Organica 6/2001, citada, el profesorado de los
cuerpos docentes universitarios pertenecera al cuerpo de catedraticos de universidad y de profe-
sores titulares de universidad. El apartado 56.2 establece que el profesorado funcionario se regira
por la legislacion general de funcionarios que le sea de aplicacion, lo que remite a la Ley 7/2007,
de 12 de abril, del Estatuto Basico del Empleado Publico (8or del 13) (en adelante, EBEP), cuyo
articulo 2.2 incluye las universidades publicas dentro de su ambito de aplicacion.

31. De conformidad con el articulo 73.1 de la Ley Organica 6/2001, citada, el personal de
administracion y servicios estard formado por personal funcionario de las escalas de las propias
universidades y personal laboral contratado por la propia Universidad, asi como por personal fun-
cionario perteneciente a los cuerpos y escalas de otras Administraciones publicas. De acuerdo con el
articulo 3.1.b) de la Ley 10/2010, de 9 de julio, de la funcion publica de la Comunidad Valenciana
(pocv del 14), el personal funcionario que desempeiia funciones de administracion y servicios de las
universidades publicas de la Comunidad Valenciana se encuentra dentro de su ambito de aplicacion.
En materia de jornada de trabajo, permisos, licencias y vacaciones se aplica al personal contratado
que desempeiia tales funciones el régimen previsto en el Titulo VI del mismo texto legal, en su
normativa de desarrollo y en la legislacion laboral correspondiente, incluido el convenio colectivo
de aplicacion. En particular, en la Universitat Jaume I de Castellon estas disposiciones se desarrollan
en el Calendario laboral del personal de administracion y servicios, aprobado anualmente por el
Consejo de Gobierno, rigiendo para el aiio 2014 el aprobado el 10 de diciembre de 2013. No resulta
de aplicacion al personal de administracion y servicios el Decreto 175/2006, de 24 de noviembre, ci-
tado, puesto que su &mbito se circunscribe al personal funcionario y laboral que preste sus servicios
en la administracion del Consell y sus organismos autonomos (art. 1.1), como ya se ha visto.
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constitucional se ha construido jurisprudencialmente con base, prime-
ro, en la interdiccion de toda discriminacion por razéon de sexo (art.
14 cg) (sstc 128/1987, de 16 de julio, y 166/1988, de 26 de septiembre);
segundo, en el mandato de proteccion de la familia y la infancia (art.
39 cE) (sstc 3/2007, de 15 de enero, y 24/2011, de 14 de marzo); y,
tercero, mas recientemente, en la prohibicion de la discriminacién por
razon de circunstancias familiares, cuando quien ejerce los derechos
de conciliacion es un varon (stc 26/2011, de 14 de marzo).

Los estatutos de autonomia elaborados tras la aprobacion de la
Constitucion tampoco recogieron previsiones al respecto. Este pano-
rama legal permanecié invariado en sede estatutaria —no asi en sede
legislativa con las sucesivas leyes autonémicas de igualdad—* hasta
las reformas practicadas desde el afio 2006.** Como ha afirmado
J. Sevilla Merino (2008, 54), «los nuevos Estatutos demuestran en
alguna parte de su redaccion una sensibilidad a favor de los derechos
de las mujeres, totalmente ignorados en las redacciones de la primera

32. Ley 9/2003, de 2 de abril, de la Generalitat Valenciana, para la igualdad entre mujeres y
hombres (pocr del 4), Ley 7/2004, de 16 de julio, gallega para la igualdad de mujeres y hombres
(poc de 3 de agosto), Ley 4/2005, de 18 de febrero, para la igualdad de mujeres y hombres en
el Pais Vasco (8orr de 2 de marzo), Ley 12/2006, de 20 de septiembre, para la mujer de las Islas
Baleares (Bouss del 26), Ley 2/2007, de 28 de marzo, del trabajo en igualdad de las mujeres de
Galicia (poc de 13 de abril), Ley 7/2007, de 4 de abril, para la igualdad entre mujeres y hombres,
y de proteccion contra la violencia de género de la Region de Murcia (8ory del 21), Ley 12/2007,
de 26 de noviembre, para la promocion de la igualdad de género en Andalucia (BOJA de 18 de
diciembre). Con posterioridad a las reformas estatutarias, Ley 1/2010, de 26 de febrero, canaria de
igualdad entre mujeres y hombres (8ocav de 5 de marzo), Ley 12/2010, de 18 de noviembre, de igual-
dad entre mujeres y hombres de Castilla-La Mancha (poczy del 25), Ley del Principado de Asturias
2/2011, de 11 de marzo, para la igualdad de mujeres y hombres y la erradicacion de la violencia de
género (Bor4 del 18) y Ley 8/2011, de 23 de marzo, de igualdad entre mujeres y hombres y contra
la violencia de género en Extremadura (poE del 25).

33. Ley Orgénica 1/2006, de 10 de abril, de reforma de la Ley Orgénica 5/1982, de 1 de julio,
de Estatuto de Autonomia de la Comunidad Valenciana (sok del 11), Ley Organica 6/2006, de 19 de
julio, de reforma del Estatuto de Autonomia de Cataluiia (80£ del 20), Ley Organica 1/2007, de 28
de febrero, de reforma del Estatuto de Autonomia de las Illes Balears (sor de 1 de marzo), art. 61.2 de la
Ley Orgénica 2/2007, de 19 de marzo, de reforma del Estatuto de Autonomia para Andalucia (Boe
del 20), la Ley Orgénica 5/2007, de 20 de abril, de reforma del Estatuto de Autonomia de Aragén
(oE del 23), Ley Organica 14/2007, de 30 de noviembre, de reforma del Estatuto de Autonomia
de Castillay Leon (80k de 1 de diciembre) y Ley Orgéanica 1/2011, de 28 de enero, de reforma del
Estatuto de Autonomia de la Comunidad Autéonoma de Extremadura (8ok del 29).
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etapa...». En efecto, si la atencion se centra en los derechos de conci-
liacidn, los estatutos de autonomia reformados mas recientemente
incluyen una referencia expresa en esta materia, salvo en el caso del
Estatuto de Extremadura.

En el Estatuto de la Comunidad Valenciana se regula la «compati-
bilidad de la vida familiar y laboral» como instrumento para que las
mujeres y los hombres puedan participar plenamente en la vida labo-
ral, social, familiar y politica sin discriminacion y para garantizar que
lo hagan en igualdad de condiciones (art. 11); se enuncia como com-
petencia de la Generalitat garantizar a todas las personas «un trabajo
digno... que permita la conciliacion de la vida laboral y familiar...»
(art. 80.1), previendo con tal finalidad la garantia del derecho a la
proteccion legal frente al despido motivado por la maternidad, un per-
miso retribuido por razén de maternidad y un permiso parental por
nacimiento o adopcidn de hijo (art. 80.3).

En el texto estatutario de las islas Baleares se conceptua la conci-
liacion de la vida familiar y laboral en términos practicamente idénti-
cos al texto de la Comunidad Valenciana, esto es, como instrumento
para la plena participacion de mujeres y hombres en la vida laboral y
familiar en condiciones de igualdad (art.17); enunciandola mas tarde
como competencia exclusiva relacionada con la proteccion social de
la familia (art. 30.16).

En el Estatuto de Autonomia de Catalufa la conciliacion de la vida
laboral y familiar esta prevista como una medida de apoyo a las fami-
lias que debe ser promovida por los poderes publicos (art. 40.2), ad-
virtiendo posteriormente de que tales poderes deben reconocer y tener
en cuenta el valor econdomico del trabajo de cuidado y atencion en el
ambito doméstico y familiar en la fijacion de sus politicas economicas
y sociales (art. 41.4).

El texto estatutario aragonés, por su parte, regula la conciliacion
de la vida familiar y laboral entre las materias relacionadas con el
empleo y el trabajo que los poderes publicos de Aragon deben promo-
ver (art. 26).
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En el Estatuto de Castilla y Ledn la conciliacion aparece nueva-
mente regulada, como en los casos catalan y balear, como instrumen-
to para la proteccion de la familia, que se convierte en principio rector
de las politicas publicas de Castilla y Leon.

El analisis de los estatutos de autonomia reformados desde el afios
2006 muestra, por un lado, que no se produce una regulacion tanto de
los derechos de conciliacion —que podria haberse llevado a cabo en la
medida que una de las caracteristicas de los nuevos estatutos de auto-
nomia ha sido, precisamente, la incorporacion de un elenco mas o
menos amplio de derechos subjetivos— cuanto de la materia «conci-
liaciéon» como un instrumento o mecanismo que debe ser promovido
en un binomio formado por el derecho al trabajo en igualdad de opor-
tunidades de mujeres y hombres y la proteccion de la familia; y, por
otro lado, que no se ha seguido la conceptuacion y la nomenclatura
expresada por la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igual-
dad efectiva de mujeres y hombres, a pesar de ser anterior en el tiempo,
que se refiere a los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar
y laboral —en linea con la normativa comunitaria mas reciente al respec-
to—, sino que se mantiene la terminologia empleada en la Ley 39/1999,
de 5 de noviembre, para promover la conciliacion de la vida familiar y
laboral de las personas trabajadoras, dejando de lado la conciliacion
de la vida personal.

En el plano legal —sin perjuicio de las mejoras introducidas por la
Ley 3/1989, de 3 de marzo, que ampli6 a dieciséis semanas el permi-
so de maternidad, torn¢ transferible al padre una parte de la suspension
por maternidad y establecio otras medidas para favorecer la igualdad
de trato de la mujer en el trabajo (8ot del 8); y, mas tarde, por la Ley
31/1995, de 8 de noviembre, de prevencion de riesgos laborales (soE
del 10), que incorpor6 ciertas previsiones en materia de seguridad y
salud de las trabajadoras embarazadas, parturientas y lactantes—, la
primera norma legislativa que tratd esta cuestion de manera monogra-
fica fue la Ley 39/1999, de 5 de noviembre, para promover la conci-
liacion de la vida familiar y laboral de las personas trabajadoras (soE
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del 6). Esta Ley incorpor6 al ordenamiento juridico espaiiol la Direc-
tiva 96/34/ck, de 3 de junio, relativa al Acuerdo marco sobre el per-
miso parental celebrado por la UNICE, el ceep y la cEs (pock L 145, del
19). Si bien el texto legal suscitd ciertas criticas doctrinales (Ballester
Pastor, 2000), introdujo mejoras sustantivas como nuevos supuestos
de permiso retribuido por razones familiares, el derecho a reducir la
jornada o a obtener una excedencia por los mismos motivos, la am-
pliacién del periodo no obligatorio de suspension por maternidad trans-
ferible al padre, la inhibicion de las ausencias causadas por motivos
de conciliacién como causa de despido objetivo y la nulidad radical de
la decision extintiva contractual en supuestos de embarazo, maternidad,
adopcion, acogimiento o ejercicio de ciertos derechos de concilia-
cion.

Aunque varias normas legales posteriores introdujeron alguna me-
dida en materia de conciliacion —como la Ley 12/2001, de 9 de julio, de
medidas urgentes de reforma del mercado de trabajo para el incremen-
to del empleo y la mejora de su calidad (8ok del 10), en relacidon con la
duracion del permiso de maternidad en caso de hijos prematuros o que
requieran hospitalizacion después del parto; o la Ley Organica 1/2004,
de 28 de diciembre, de medidas de proteccion integral contra la violen-
cia de género (BoE del 29), en materia de ordenacion del tiempo de
trabajo, movilidad geografica, suspension de la relacion laboral y extin-
cion del contrato de trabajo en el caso de mujeres victimas de violencia
de género—, el siguiente texto legal que incide de modo sobresaliente en
los derechos de conciliacion es la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres (80£ del 23) (en adelan-
te, Lo1). La Lol marca un hito en materia de conciliacion fundamental-
mente por dos motivos: en primer lugar, porque aspira a convertir los
derechos de conciliacion en un instrumento al servicio de la correspon-
sabilidad, en la medida que deben reconocerse de forma que «fomenten
la asuncion equilibrada de las responsabilidad familiares, evitando toda
discriminacion basada en su ejercicio» (art. 44.1); y, en segundo lugar,
porque crea el permiso de paternidad —con su correspondiente prestacion
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de Seguridad Social—, precisamente para contribuir al objetivo de «con-
tribuir a un reparto mas equilibrado de las responsabilidades familiaresy
(art. 44.3). La Lol cuenta también con otras medidas sobresalientes que
afectan a los derechos de conciliacién, como su inclusion en el conte-
nido de los nuevos planes de igualdad (art. 46), su profusa regulacion
en el terreno del empleo publico (arts. 51.b) y 56 y ss.) o la mejora en
el contenido de alguna de las manifestaciones de los derechos de con-
ciliacion previamente contemplados (reduccion de jornada, excedencias,
lactancia...).

Sin embargo, el objetivo de convertir los derechos de conciliacion
en instrumentos que repercutan en la corresponsabilidad queda limi-
tado practicamente al permiso de paternidad, por otra parte ampliado
posteriormente de trece dias a cuatro semanas por la Ley 9/2009, de
6 de octubre, de ampliacion de la duracion del permiso de paternidad
en los casos de nacimiento, adopcion o acogida (Boe del 7), si bien de
una forma que podria denominarse «virtual», en la medida que la
entrada en vigor de tal ampliacion quedo postergada hasta el uno de
enero de 2011, y asi sucesiva e ininterrumpidamente desde esa fecha
en cada anualidad hasta la sefialada actualmente, el uno de enero de
2015, acumulando un total de cuatro afios de vacatio legis. Ademas,
también debe sefialarse que alguna cuestion relevante no incorporada
en la Lo1, como la titularidad masculina del permiso por lactancia con
independencia de la situacion laboral de la madre, debid ser reforma-
da posteriormente como consecuencia de la sentencia del Tribunal de
Justicia de la Union Europea, de 30 de septiembre de 2010, en el caso
Roca Alvarez.

El altimo hito en la regulacién de los derechos de conciliacion se
sitia en las reformas operadas como consecuencia de la crisis finan-
ciera desencadenada en el afio 2008, condensadas en la reforma labo-
ral de 2012 de modo especial.** El resultado de tales reformas no

34. Real Decreto-ley 3/2012, de 10 de febrero, de medidas urgentes para la reforma del mer-
cado laboral (8ot del 11); Ley 3/2012, de 6 de julio, de medidas urgentes para la reforma del
mercado laboral (Bok del 7).
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arroja un saldo positivo para el trabajo de las mujeres en general (Ro-
driguez Fernandez, 2014), ni para el reconocimiento y el ejercicio de
los derechos de conciliacion en particular (Jover Ramirez, 2013). Sin
animo de exhaustividad, dos modificaciones legales permiten dar cuen-
ta de las anteriores aseveraciones. En primer lugar, la reducciéon de
jornada por cuidado de hijas/os y demas familiares (art. 37.5 TRET) se
habia configurado como un derecho incondicional de la/del trabaja-
dora/or que, ademas, podia elegir la jornada de referencia (diaria, se-
manal) sobre la que operar la reduccion. Tras la reforma laboral cita-
da ha desaparecido la seleccion de la jornada a reducir, que queda
restringida a la jornada diaria, y, ademas, su ejercicio queda condicio-
nado a los términos acordados en la negociacidn colectiva que resulte
de aplicacion (art. 37.5 TRET). En segundo lugar, la conversion del
convenio de empresa en la unidad de negociacion colectiva preferida
por el legislador en determinadas materias —entre ellas, las medidas
para favorecer la conciliacion entre la vida laboral, familiar y personal—,
no favorece el avance en el derecho al trabajo en igualdad de oportu-
nidades de mujeres y hombres ni, menos todavia, en la conciliacion o
la corresponsabilidad. A este respecto, se ha evidenciado que la des-
centralizacion de la negociacion colectiva da lugar a resultados menos
equitativos en las condiciones laborales de las mujeres (Van Wanrooy,
2009); en el mismo sentido, la negociacion de la igualdad salarial esta
mas presente en los sistemas de negociacion centralizados (Heery
2006). En consecuencia, la preferencia por el convenio de empresa en
materias como la determinacion del salario base y los complementos
salariales, el horario y la distribucion del tiempo de trabajo o las me-
didas de conciliacion no parece favorecer el avance en la igualdad
laboral de mujeres y hombres, sino todo lo contrario.

Para saber mas:

Romero Burillo, A. M.; Moreno Geng, J. (coords.) (2010): El personal
docente e investigador laboral de las universidades publicas: aspectos le-
gales y negociacion colectiva, Bomarzo, Albacete.
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2.1. PERMISO PARA LA REALIZACION DE EXAMENES
PRENATALES Y TECNICAS DE PREPARACION AL PARTO

Régimen juridico: art. 37.3.f) TRET; art. 48.¢e) EBEP; art. 69.1.b) y d)
Ley 10/2010; art. 10.5 Calendario laboral del pas para el afio 2014.

Las trabajadoras y las funcionarias embarazadas cuentan con un
permiso retribuido cuando deban realizar examenes prenatales o for-
marse en técnicas de preparacion al parto durante la jornada de traba-
jo. Mientras el primer supuesto estd destinado a controlar tanto el
adecuado desarrollo de la gestacion (p. €j., técnicas ecograficas, prue-
bas de biopsia corial o amniocentesis, etc.) como la salud de la madre
gestante (p. €j., consulta en los servicios de tocoginecologia), el se-
gundo se dirige a facilitar que esta se instruya en las técnicas que
debera emplear en las distintas fases del parto (p. ¢j., cursos o talleres
de preparacion al parto). En cambio, esta prevision no incluye los
reconocimientos médicos ordinarios motivados por otras circunstancias
—que cuentan con su regulacion especifica, segin se expone en el
apartado 2—. El ejercicio de este permiso requiere su aviso y justifica-
cion previos, sin que sea necesaria la concesion expresa del permiso
por parte del empresario en el caso del ppi contratado.

Este permiso solo puede ser ejercido por las trabajadoras o funcio-
narias embarazadas. En alglin caso el padre ha solicitado ejercer este
permiso para acudir a los cursos preparatorios al parto junto con la
madre, en la medida que el TRET no identifica como destinatarias ex-
clusivas de la norma a las madres gestantes —a diferencia del EBEP, que
habla expresamente de «las funcionarias embarazadasy», y del Calen-
dario laboral del pas para el afio 2014, que se refiere a «la mujer tra-
bajadora»—, lo que pretendia servir de justificacion para que los (va-
rones) trabajadores pudieran ejercerlo igualmente. Esta interpretacion
ha sido rechazada por los tribunales porque la norma que incorpord
este permiso al ordenamiento laboral trae causa del articulo 26.4 de la
Ley de Prevencion de Riesgos Laborales, antes citada, que contempla
el derecho de «las trabajadoras embarazadas» a este permiso, asi como,
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en ultimo término, de la Directiva 92/85/ckE, del Consejo, de 19 de
octubre, que se titula precisamente «Aplicacion de medidas para pro-
mover la mejora de la seguridad y de la salud en el trabajo de la tra-
bajadora embarazada, que haya dado a luz o en periodo de lactancia
(stsy de Andalucia 1431/2007, de 23 de abril, rec. sup. 599/2006).

El ras cuenta ademds con un permiso para la realizacion de trata-
mientos de fecundacion asistida® o en caso de interrupcion del emba-
razo. En este segundo supuesto, la trabajadora o funcionaria del pas
tiene ademas derecho a un permiso de seis dias naturales y consecu-
tivos, siempre que no se encuentre en situacion de incapacidad tem-
poral, a contar a partir del dia de interrupcion del embarazo.

Para saber mas:

Sentencia 1431/2007, de 23 de abril, del Tribunal Superior de Justicia
de Andalucia (Sala de lo Social) (rec. sup. 599/2006).
Velasco Portero, M.* T. (2010): «Prevencién de riesgos laborales de la
mujer embarazada y en periodo de lactancia»: Gestion prdctica de riesgos
laborales: Integracion y desarrollo de la gestion de la prevencion, n.° 68:
22-27.

2.2. PERMISO POR PARTO O MATERNIDAD

Régimen juridico: arts. 45.1.d) y 48.4 TRET; art 49.a) EBEP; art. 69.3.a)
Ley 10/2010; art. 10.7 del Calendario laboral del pas para el afio 2014.
La maternidad es una de las causas que permite la suspension del
contrato de trabajo. El contenido del derecho de conciliacién a que da
lugar cuenta con una naturaleza mixta, que sirvid inicialmente para

35. De acuerdo con el apartado 8.4 de la Resolucion de 28 de diciembre de 2012, de la Se-
cretaria de Estado de Administraciones Publicas, por la que se dictan instrucciones sobre jornada
y horarios de trabajo del personal al servicio de la Administracion General del Estado y sus orga-
nismos publicos (8oE del 29), los empleados publicos también pueden ausentarse del trabajo para
someterse a técnicas de fecundacion o reproduccion asistida.
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preservar la seguridad y la salud de la mujer trabajadora tras el alum-
bramiento, pero que con el paso del tiempo se ha instrumentado en
cierta medida como un derecho de conciliacion.

En este sentido, la titularidad del permiso por maternidad corres-
ponde a la madre, pero es transferible, esto es, puede ser disfrutado
por el otro progenitor en tres supuestos:

Indice

Por voluntad de la madre, en caso de que ambos progenitores
trabajen. Esta opcion debe ejercitarse al inicio del descanso —si
bien existe la posibilidad de revocarlo ante ciertos hechos so-
brevenidos (p. ¢j., accidente, fallecimiento, separacion del otro
progenitor)—, de tal manera que el otro progenitor disfrute de
una parte determinada e ininterrumpida de la suspension poste-
rior al parto, bien de forma simultanea con la madre, bien de
forma sucesiva a ella —pero sin poder afectar en ningun caso el
descanso obligatorio correspondiente a las seis semanas inme-
diatamente posteriores al parto—. El hecho de que la madre se
encuentre en situacion de incapacidad temporal en el momento
de reincorporarse al trabajo no anula o modifica el periodo de
suspension cedido para el disfrute del otro progenitor. Cuando
el disfrute del descanso sea simultaneo por los dos progenitores,
la suma de los dos periodos de suspension no podra exceder de
dieciséis semanas o de las adicionales que correspondan en caso
de parto multiple o de discapacidad del hijo.

Por fallecimiento de la misma, con independencia de que reali-
zara o no algun trabajo retribuido. El otro progenitor puede
hacer uso de la totalidad del periodo de suspension. Si la madre
hubiera consumido una parte de su duracion tras el parto, el otro
progenitor podra disfrutar del periodo de suspension que reste,
de tal manera que en este supuesto no se descontara la parte de
suspension consumido por la madre con anterioridad al parto.
Porque la madre no cumple los requisitos para ser beneficiaria
de la prestacion por maternidad, de acuerdo con los articulos
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133 ter y 133 sexies de la Ley General de la Seguridad Social.
En este supuesto el otro progenitor tiene derecho a suspender
su contrato de trabajo por el periodo que le hubiera correspon-
dido a la madre, resultando ademas compatible esta suspension
con la correspondiente a la paternidad.

La duracion de la suspension por maternidad es, con caracter ge-
neral, de dieciséis semanas ininterrumpidas, de las que seis deben
efectuarse en las semanas inmediatamente posteriores al parto. El res-
to del periodo de suspension se distribuira a opcion de la interesada.>®
En el supuesto de parto multiple, la duracion se ampliara en dos se-
manas mas por cada hijo a partir del segundo. En caso de que el recién
nacido tenga una discapacidad —que se cifra reglamentariamente en un
grado igual o superior al 33 por ciento— la duracion se ampliara dos
semanas mas nuevamente. En el caso de fallecimiento del hijo, el
periodo de suspensidén permanecera inalterado, salvo que la madre
solicite su reincorporacidn antes de que finalice, pero en todo caso una
vez consumidas las seis semanas de descanso obligatorio anteriormente
referidas.’’

El computo del periodo de suspensidon cuenta con un régimen es-
pecial en los casos de parto prematuro y en aquellos que, por cualquier
otra causa, el neonato deba permanecer hospitalizado a continuacion
del parto —siempre con exclusion de las seis semanas de descanso
obligatorio inmediatamente después del parto—. En estos supuestos la
madre o, en su defecto, el otro progenitor puede instar —se trata de una
facultad— a que el computo no comience en la fecha del alumbramien-
to, sino que lo haga en la fecha del alta hospitalaria.

36. De acuerdo con el calendario laboral para el afio 2014, el pAs puede acumular este permiso
a las vacaciones anuales y al permiso por lactancia, aun habiendo expirado ya el afio natural al
que correspondan (art. 10.7).

37. De acuerdo con el calendario laboral para el afio 2014, en el supuesto de aborto espon-
taneo en los tres ultimos meses de gestacion, la madre perteneciente al pas tendra derecho al
descanso obligatorio por maternidad de seis semanas, sin que su renuncia dé derecho al padre a
disfrutar del permiso.
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Al mismo tiempo, pero en este caso de manera imperativa, la du-
racion del periodo de suspension en los supuestos de parto prematuro
con falta de peso y aquellos otros en que el neonato precise, por algu-
na condicion clinica, hospitalizacion a continuacion del parto superior
a siete dias —comprendiendo los internamientos hospitalarios iniciados
durante los treinta dias naturales siguientes al parto, segtn el desarro-
llo reglamentario que, en la actualidad, se encuentra derogado—, se
ampliard necesariamente en el mismo numero de dias que el menor
permanezca hospitalizado, con un maximo de trece semanas adicio-
nales, hasta completar un total de veintinueve semanas.

La suspension por maternidad puede disfrutarse en régimen de jor-
nada completa o a tiempo parcial. En el caso de los trabajadores so-
metidos al Estatuto de los Trabajadores —el pp1 contratado—, debe exis-
tir acuerdo con el empresario en tal sentido; en el caso de los
empleados publicos —ppI funcionario y pas—, las necesidades del ser-
vicio deben permitir su disfrute en una modalidad u otra. En el caso
de optar por disfrutar el permiso en jornadas a tiempo parcial, deben
tenerse en cuenta dos cuestiones: por un lado, que el periodo de des-
canso obligatorio de seis semanas inmediatamente posteriores al par-
to es necesariamente a tiempo completo; y, por otro, que la duracion
del permiso se amplia proporcionalmente segliin la extension de la
jornada a tiempo parcial elegida.

Como el hecho de la maternidad no puede dar lugar a un trato ad-
verso en las relaciones laborales, en tanto da lugar a una discriminacion
directa, cualquier mejora en las condiciones de trabajo a que se tuvie-
ra derecho ocurrida durante el periodo de suspension también benefi-
ciara a quienes ejerzan el derecho de conciliacion tratado en este apar-
tado. De igual modo, si el periodo de disfrute del permiso por maternidad
ha coincidido con el de vacaciones, la trabajadora podra disfrutar de
estas igualmente al finalizar el periodo de suspension, incluso aunque
haya finalizado el afio natural al que correspondan (art. 38.3 TRET).

Indice



LA REGULACION DE LOS DERECHOS DE CONCILIACION EN LA UNIVERSITAT JAUME I

El permiso de maternidad, al tratarse de una suspension del con-
trato de trabajo, exonera de las obligaciones reciprocas de trabajar y
remunerar el trabajo (art. 45.2 TReT). Por este motivo los trabajadores
sometidos al Estatuto cuenta con una prestacion de la Seguridad Social,
cuya cuantia equivale al 100 por cien de la base reguladora correspon-
diente y cuya duracion se extiende al periodo de descanso que se
disfrute.’®

En cambio, el personal empleado publico no pasa a una situacién
administrativa diferente por ejercer el permiso por maternidad, dado
que se trata de un permiso propiamente dicho. Por consiguiente, tiene
derecho a que el tiempo transcurrido durante el disfrute de este per-
miso se compute como tiempo de servicio efectivo a todos los efectos
y, en particular, de caracter economico. La empleada publica y, en caso
de transferencia, el otro progenitor empleado publico cuentan con una
garantia de plenitud de sus derechos econémicos durante toda la ex-
tension temporal del permiso, que se extiende también a los periodos
posteriores al mismo en caso de que el derecho a percibir algiin com-
plemento retributivo se determine en funcidn del tiempo correspon-
diente al ejercicio del permiso, de acuerdo con la normativa aplicable.
Asimismo, durante el disfrute del permiso se podra participar en los
cursos de formacion que la Administracién convoque. Una vez fina-
lizado el permiso por maternidad, tienen derecho a reintegrarse en su
puesto de trabajo con términos y condiciones que no den lugar a un
trato desfavorable derivado del disfrute del permiso. También tienen
derecho a beneficiarse de cualquier mejora en las condiciones de tra-
bajo a la que hubieran podido tener derecho durante su ausencia. Este
régimen se aplica en los mismos términos en los supuestos de permi-
so por paternidad, por adopcion o acogimiento (arts. 49.a), b) y c)
EBEP).

38. Capitulo 1v bis de la Ley General de la Seguridad Social y Real Decreto 295/2009, de 6
de marzo, por el que se regulan las prestaciones econdomicas del sistema de la Seguridad Social
por maternidad, paternidad, riesgo durante el embarazo y riesgo durante la lactancia natural (so£
del 21).
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Para saber mas:

KI'A Sentencia 172/2013, de 30 de septiembre, de la Audiencia Nacional
(Sala de lo Social) (as 2013\2715).

Garrigues Giménez, A. (2004): La maternidad y su consideracion juri-
dico-laboral y de Seguridad Social, Comité Econdmico y Social, Madrid.

2.3. PERMISO POR ADOPCION O ACOGIMIENTO

Régimen juridico: arts. 45.1.d), 48.4 y 48.bis TRET; art. 49.b) EBEP;
art. 69.3.b) Ley 20/2010; art. 10.11 del Calendario laboral del pas para
el afio 2014.

Una nueva causa de suspension del contrato de trabajo viene dada
por la adopcidn o el acogimiento,* tanto de menores de seis afos de
edad —a partir de la cual la escolarizacion resulta obligatoria,—*° como
de menores de edad por encima de los referidos seis afios que sean
discapacitados o que por sus circunstancias, por sus experiencias per-
sonales o por provenir del extranjero, tengan especiales dificultades
de insercion social y familiar debidamente acreditadas por los servicios
sociales competentes.*! En el caso del acogimiento, sea preadoptivo,
permanente o simple, y con independencia de su caracter provisional
o definitivo, su duracion debe ser igual o superior a un afio para que
dé lugar al ejercicio de este permiso.

La titularidad de este permiso corresponde indistintamente tanto a
las trabajadoras o funcionarias como a los trabajadores o funcionarios.
En el caso de que ambos progenitores trabajen, el periodo de suspen-
sion se distribuira a opcion de los interesados, pudiéndolo ejercer de
forma simultanea o sucesiva, pero siempre de manera ininterrumpida,

39. El régimen juridico de la adopcion y el acogimiento de menores se encuentra en los arti-
culos 172 y ss. del Cédigo Civil.

40. Art. 4.2 de la Ley Organica 2/2006, de 3 de mayo, de Educacion (sor del 4).

41. La edad maxima no aparece concretada en el Calendario laboral del pas para el aiio 2014
(art. 10.11 del Calendario laboral).
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como también ocurre en los permisos de maternidad y paternidad, y
con el maximo de duracion que se indica seguidamente.*

La duracion del permiso es de dieciséis semanas ininterrumpidas.
En el supuesto de adopcidn o acogimiento multiples, la duracion se
amplia en dos semanas por cada menor a partir del segundo. Ademas,
si el menor adoptado o acogido es discapacitado, la suspension del
contrato de trabajo tendra una duracion adicional de dos semanas, que
pueden ser disfrutadas por uno de los progenitores o, si ambos traba-
jan, por los dos. En este segundo supuesto, corresponde a los dos
progenitores efectuar dicha opcidn y, nuevamente, pueden disfrutar
las semanas adicionales de forma simultanea o sucesiva, pero siempre
de modo ininterrumpido.

Debe tenerse en cuenta que, en el supuesto de disfrute simultaneo
de los periodos de descanso por los dos progenitores, la suma de los
mismos no puede exceder del limite maximo indicado, esto es, un
total de dieciséis semanas o las semanas adicionales que correspondan
en caso de adopcién o acogimiento multiples y en caso de menores
con discapacidad.

El permiso por adopcion o acogimiento puede iniciarse en dos mo-
mentos diferentes, a eleccion del personal contratado o funcionario:
bien a partir de la decisién administrativa o judicial de acogimiento,
provisional o definitivo, bien a partir de la resolucion judicial por la
que se constituye la adopcion. La disyuntiva entre un momento u otro
surge porque un mismo menor no da derecho a varios periodos de
suspension, por lo que la suspension puede ejercitarse de manera al-
ternativa en un momento o en el otro, pero no en los dos de forma
consecutiva. Existe un supuesto en que quien adopta o acoge puede
iniciar este permiso hasta cuatro semanas antes de la resolucion por la
que se constituye la adopcidn: en el caso de adopciones internaciona-
les en que sea necesario el desplazamiento previo de los progenitores

42. El Calendario laboral del pas prevé que el conyuge o pareja de hecho de la madre pueda
disfrutar del permiso por adopcion o acogimiento «previa renuncia del padre biologico» (art.
10.11).
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al pais de origen del adoptado. Ante el mismo supuesto, y con inde-
pendencia de poder adelantar el disfrute del permiso hasta cuatro se-
manas, el ppI funcionario y el pAs contardn con un permiso adicional
de hasta dos meses de duracion, periodo durante el cual percibiran
exclusivamente las retribuciones basicas.

La suspension por adopcion o acogimiento puede disfrutarse en
régimen de jornada completa o a tiempo parcial. En el caso del ppi
contratado, debe existir acuerdo con el empresario en tal sentido; en
el caso del pp1 funcionario o del ras, las necesidades del servicio deben
permitir su disfrute en una modalidad u otra. En el caso de optar por
disfrutar el permiso en jornadas a tiempo parcial, deben tenerse en
cuenta que la duracion del permiso se amplia proporcionalmente segun
la extension de la jornada a tiempo parcial elegida.

Cualquier mejora en las condiciones de trabajo a que se tuviera
derecho ocurrida durante el periodo de suspensioén también beneficiara
a quienes ejerzan el derecho de conciliacion tratado en este apartado.
De igual modo, si el periodo de disfrute del permiso por adopcion o
acogimiento ha coincidido con el de vacaciones, la trabajadora podra
disfrutar de estas igualmente al finalizar el periodo de suspension,
incluso aunque haya finalizado el afio natural al que correspondan (art.
38.3 TRET).

El permiso por adopcion o acogimiento, al tratarse de una suspen-
sion del contrato de trabajo, exonera de las obligaciones reciprocas de
trabajar y remunerar el trabajo (art. 45.2 TRET). Por este motivo las per-
sonas trabajadoras sometidas al Estatuto cuentan con una prestacion de
la Seguridad Social, cuya cuantia equivale al 100 por cien de la base
reguladora correspondiente y cuya duracion se extiende al periodo de
descanso que se disfrute.*

El personal empleado publico cuenta con una garantia de plenitud
de sus derechos durante toda la extension temporal del permiso, tal y

43. Capitulo 1v bis de la Ley General de la Seguridad Social y Real Decreto 295/2009, de 6
de marzo, por el que se regulan las prestaciones econdomicas del sistema de la Seguridad Social
por maternidad, paternidad, riesgo durante el embarazo y riesgo durante la lactancia natural (soE
del 21).
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como se ha desarrollado con ocasion del analisis del permiso por ma-
ternidad.

Para saber mas:

Ep Sentencia 342/2011, de 18 de mayo, del Tribunal Superior de Justicia
de Aragon (Sala de lo Social) (rec. sup. 260/2011) (as 2011\1160).

Molina Gonzalez-Pumariega, R. (2004): La proteccion juridica de la
mujer trabajadora, Consejo Econémico y Social, Madrid.

2.4. PERMISO POR PATERNIDAD

Régimen juridico: arts. 45.1.d) y 48.bis TRET; art. 49.c) EBEP; art.
69.3.c) Ley 10/2010; art. 10.10 Calendario laboral del pas para el afio
2014.

El permiso por paternidad fue la principal medida introducida por
la Lor para impulsar la corresponsabilidad. La paternidad se convierte
en una nueva causa que permite la suspension del contrato de trabajo, en
el caso del personal contratado, o el disfrute de un permiso, en el caso
del personal empleado publico. Se trata de un derecho de conciliacion
que, en el supuesto de parto, su titularidad corresponde en exclusiva
al otro progenitor.** Es, en consecuencia, intransferible, de modo que
su disfrute no puede ser transferido a la madre. En cambio, en caso de
adopcion o acogimiento, el permiso por paternidad corresponde sola-
mente a uno de los dos progenitores, a su eleccion; si bien en el caso
de que el permiso por adopcidn o acogimiento, tratado en el apartado
anterior, haya sido ejercido en su totalidad por uno de los progenitores,
el derecho a la suspension por paternidad Ginicamente podra ser ejer-
cido por el otro progenitor.

44. En el caso del pas, el Calendario laboral prevé que el conyuge o pareja de hecho de la
madre pueda disfrutar del permiso por paternidad «previa renuncia del padre biologico» (art.
10.10).
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La duracion del permiso por paternidad es de trece dias ininterrum-
pidos para el ppi contratado.* En el supuesto de parto multiple, la
duracion se amplia en dos dias mas por cada hijo a partir del segundo.
El permiso por paternidad puede disfrutarse en dos periodos diferentes,
a eleccion del trabajador:

* El que transcurre desde la finalizacion de los dos dias correspon-
dientes al permiso por nacimiento de hijo —cuatro en caso de que
el trabajador deba hacer un desplazamiento (art. 37.3.b) TRET)—, o,
en caso de adopcion o acogimiento, desde la resolucion judicial por
la que se constituye la adopcion o desde la decision administrativa
o judicial de acogimiento, hasta la finalizacion de la suspension del
contrato por maternidad o por adopcion o acogimiento. Debe te-
nerse en cuenta que parte del descanso por maternidad, o la totali-
dad en caso de fallecimiento, puede ser transferido al trabajador
con independencia del ejercicio del permiso por paternidad.

* El que da comienzo inmediatamente después de la finalizacion
del permiso por maternidad.

En cambio, en el caso del pp1 funcionario la duracién del permiso
es de quince dias y su disfrute comienza con la fecha del nacimiento.*

45. La Ley 9/2009, de 6 de octubre, de ampliacion de la duracion del permiso de paternidad
en los casos de nacimiento, adopcion o acogida, citada, amplié la duracion del permiso por pater-
nidad a cuatro semanas. Sin embargo, su entrada en vigor se ha ido aplazando durante cuatro afos
consecutivos, hasta quedar fijada como fecha de entrada en vigor el 1 de enero de 2015 en estos
momentos. No debe olvidarse que la Ley 2/2008, de 23 diciembre, de Presupuestos Generales del
Estado para el afio 2009 (8o del 24), amplio la suspension por paternidad a veinte dias cuando
el nuevo nacimiento, adopcion o acogimiento se produzca en una familia numerosa, cuando la
familia adquiera dicha condicion con el nuevo nacimiento, adopcion o acogimiento o cuando en
la familia haya una persona con discapacidad.

46. Debe tenerse en cuenta que, de acuerdo con la Disposicion Transitoria Sexta del EBEP,
«Las Administraciones Publicas ampliaran de forma progresiva y gradual la duracion del permi-
so de paternidad regulado en el apartado c) del articulo 49 hasta alcanzar el objetivo de cuatro
semanas de este permiso a los seis afios de entrada en vigor de este Estatutoy». Las previsiones
contenidas en la nota al pie anterior sobre la ampliacion del permiso por paternidad a veinte dias,
asi como el sucesivo aplazamiento de la entrada en vigor de las cuatro semanas de duracion del
permiso por paternidad, también son de aplicacion al personal funcionario.
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En el caso del pas la duracion es de veinte dias naturales ininterrum-
pidos.

La suspension por paternidad puede disfrutarse en régimen de jor-
nada a tiempo completo o a tiempo parcial, en este tltimo caso con
una extension minima del 50 por ciento de la jornada —que, como se
trato en el permiso por maternidad, da lugar a la extension de la dura-
cion del permiso en proporcion a la reduccion de jornada llevada a
cabo—. En el caso de los trabajadores sometidos al Estatuto, debe exis-
tir acuerdo previo con el empresario en tal sentido. También deben
comunicar el ejercicio de este derecho al empresario con la debida
antelacion, en los términos establecidos en su caso en los convenios
colectivos.

Cualquier mejora en las condiciones de trabajo a que se tuviera
derecho ocurrida durante el periodo de suspension también debera
beneficiar a quienes ejerzan el derecho de conciliacion tratado en este
apartado. De igual modo, si el periodo de disfrute del permiso por
paternidad ha coincidido con el de vacaciones, el trabajador podra
disfrutar de estas igualmente al finalizar el periodo de suspension,
incluso aunque haya finalizado el afio natural al que correspondan (art.
38.3 TRET).

El permiso por paternidad da lugar a una suspension del contrato
de trabajo que exonera de las obligaciones reciprocas de trabajar y
remunerar el trabajo (art. 45.2 TReT). Por este motivo los trabajadores
sometidos al Estatuto cuentan con una prestacion de la Seguridad So-
cial, cuya cuantia equivale al 100 por cien de la base reguladora co-
rrespondiente y cuya duracion se corresponde con el periodo de des-
canso que se disfrute.’

El pp1 funcionario y el pas cuentan con una garantia de plenitud de
sus derechos durante toda la extension temporal del permiso, tal y

47. Capitulo 1v bis de la Ley General de la Seguridad Social y arts. 22 y ss. del Real Decreto
295/2009, de 6 de marzo, por el que se regulan las prestaciones econdmicas del sistema de la
Seguridad Social por maternidad, paternidad, riesgo durante el embarazo y riesgo durante la lac-
tancia natural (8ok del 21).
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como se ha desarrollado con ocasion del analisis del permiso por ma-
ternidad.

Para saber mas:

Sentencia 1764/2013, de 8 marzo, del Tribunal Superior de Justicia de
Catalufia (Sala de lo Social) (rec. sup. 6517/2012) (as 2013\1679).
Lousada Arochena, J. F. (2008): Permiso de paternidad y conciliacion
masculina, Bomarzo, Albacete.

2.5. PERMISO EN CASO DE HIJOS/AS PREMATUROS/AS
U HOSPITALIZADOS/AS A CONTINUACION DEL PARTO

Régimen juridico: arts. 37.4.bis y .6 TRET; art 48.g) EBEP; art. 68.3
Ley 10/2010; art. 10.7 y 11.1 Calendario laboral del pas para el afio
2014.

El personal de la Universitat Jaume I también cuenta con un per-
miso con motivo del nacimiento de hijos prematuros o que, por cual-
quier otra causa, deban permanecer hospitalizados a continuacion del
parto.

Se trata de un permiso de naturaleza individual, de modo que co-
rresponde al trabajador o empleado publico, sea mujer u hombre. Solo
en el supuesto de que ambos progenitores trabajen podra ser ejercido
por una/o de los dos, dado que la regulacion legal habla de «la madre
o el padre» y de «la funcionaria o el funcionario», esto es, los cita en
términos disyuntivos y no copulativos.

El permiso da derecho a ausentarse del trabajo durante una hora
dentro de la jornada ordinaria, en el caso del ppi contratado, o durante
un maximo de dos horas diarias, en el caso del pp1 funcionario y del
pas. En ambos supuestos se continuaran percibiendo las retribuciones
integras. Ademas, el pp1 contratado y el funcionario pueden reducir su
jornada de trabajo hasta un maximo de dos horas, con la disminucién
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proporcional de su salario en tal caso.*® El ras puede reducir igualmen-
te su jornada de trabajo en dos horas como maximo, pero con la per-
cepcion de sus retribuciones integras.

La concrecion horaria del permiso y, en su caso, de la reduccion de
jornada debe ser efectuada por el pp1 contratado de acuerdo con lo
previsto en el articulo 37.6 TRET, una regulacion que serd tratada con
ocasion del analisis del permiso por lactancia y la acumulacion de
horas de lactancia.

Deben tenerse en cuenta las opciones de articulacion de este per-
miso con el inicio y la extension del permiso por maternidad en su-
puestos de parto prematuro y en aquellos que, por cualquier otra cau-
sa, el neonato deba permanecer hospitalizado a continuacion del
parto, en la medida que permite que ambos progenitores puedan de-
dicarse al cuidado del recién nacido, bien de modo simultaneo, bien
de manera consecutiva, aunque con distinta intensidad.

Para saber mas:

Vicente Pachés, F. de; Ibafiez Gozalbo, M. (2001): «EI permiso por
maternidad en caso de nacimiento de hijo prematuro. Un supuesto lamen-
tablemente olvidado»: Tribuna Social, 123: 20-25.

2.6. PERMISO POR LACTANCIA: ACUMULACION DE HORAS
DE LACTANCIA

Régimen juridico: art. 37.4 y .6 TRET; art 48.f) EBEP; arts. 69.1.c) y 71
Ley 10/2010; art. 10.6 del Calendario laboral del pas para el afio 2014.

El ppI contratado, sea mujer o vardn, cuenta con un permiso para la
lactancia de un menor de nueve meses, sea hijo biologico o adoptado,
sea un menor acogido de forma preadoptiva, permanente o simple. En

48. Cfr. el articulo 211.5 LGss, en relacion con el incremento al cien por cien de las bases de
cotizacion para el célculo de la base reguladora de la prestacion por desempleo en este supuesto
de reduccion de jornada (art. 211.5 LGss).
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el caso del pp1 funcionario y del pas, la edad del menor cuyo cuidado
origina el permiso por lactancia asciende hasta los doce meses.

Se trata de un permiso cuya titularidad es de naturaleza individual,
de modo que corresponde al trabajador o empleado publico, sea mujer
u hombre. Solo en el supuesto de que ambos progenitores trabajen
podra ser ejercido por una/o de los dos, de manera que en el supuesto
de que alguno de los dos progenitores no trabaje podra ser ejercido
por el progenitor contratado o funcionario sin distincion de sexo, esto
es, sea mujer o varon.

Esta regulacion de la titularidad individual del derecho al permiso
por lactancia tiene su origen en la sentencia del Tribunal de Justicia
de la Unién Europea de 30 de septiembre de 2010 (asunto Roca Alva-
rez). El Tribunal de la Unién estimo6 que la regulacion anterior, que
condicionaba el disfrute del permiso por el padre trabajador a que la
madre fuera trabajadora por cuenta ajena, era contraria a la normativa
comunitaria, por un lado, porque prestaba un trato distinto a las mu-
jeres trabajadoras y a los varones trabajadores, en la medida que las
titulares del permiso eran las madres trabajadoras y los padres solo
podian disfrutarlo de modo vicario; y, por otro, porque tal regulacion,
lejos de servir a la corresponsabilidad, podia «contribuir a perpetuar
un reparto tradicional de funciones entre el hombre y la mujer al man-
tener a los hombres en una funcidn subsidiaria de las mujeres respec-
to al ejercicio de su funcion parental». De hecho, el permiso esta ac-
tualmente configurado de tal manera que se aproxima mas a una
especie de permiso parental, reconocido a trabajadoras y trabajadores
en tanto progenitores, que a un permiso para asegurar la proteccion de
la condicion biologica de la madre después de su embarazo o la pro-
teccion de las particulares relaciones entre la madre y su hijo, como
se regul6 inicialmente en el Estatuto de los Trabajadores. En conse-
cuencia, puede afirmarse que una adecuada inteleccion del permiso
permite considerar que su objeto debe ser el cuidado del lactante.

La lactancia puede ser indistintamente natural o artificial. El per-
miso puede ejercerse de tres formas distintas, mutuamente excluyen-
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tes entre si, con independencia de que se trate de una jornada a tiempo
parcial o a tiempo completo:

Mediante una hora de ausencia del trabajo, que puede ser frac-
cionada en dos partes —que no tienen por qué ser no necesaria-
mente iguales (p. €j., cuarenta minutos y veinte minutos)—, de-
pendiendo de las necesidades de cuidado del lactante.
Mediante una reduccion de la jornada de trabajo en media hora,
que se diferencia del supuesto anterior porque en este caso no
existe obligacion de regresar al trabajo para finalizar la jornada,
sino que se retrasa su inicio o se adelanta su finalizacion. En el
caso ppI funcionario y del pas, la reduccion de la jornada normal
alcanza una hora, que puede concentrarse al inicio o al final de
la jornada de trabajo, o bien distribuirse en dos fracciones igua-
les de media hora al comienzo y a su finalizaciéon. La opcion
por esta forma de ejercer el permiso por lactancia es compatible
con la reduccion de jornada por motivos familiares regulada en
el art. 37.5 TRET y en el art. 48.h) EBEP.

Mediante la acumulacion del tiempo de permiso —nuevamente,
una hora— en jornadas completas, de acuerdo con las previsiones
de la negociacion colectiva al respecto o segtn el acuerdo al que
se llegue con el empresario, un acuerdo que debera respetar lo
establecido en aquella. En el caso del pp1 funcionario—si bien el
art. 48.1.1) eBep habla de «la funcionaria»—, no se realiza ninguna
referencia ni a la negociacion colectiva ni al acuerdo con el em-
presario a la hora de regular la acumulacion en jornadas comple-
tas del tiempo de permiso por lactancia. El ras que elija esta opcion
contara con un permiso retribuido de veintiséis dias habiles.

La duracion del permiso se incrementa proporcionalmente en casos
de parto, adopcion o acogimiento multiple, lo que, con caracter gene-

49. P. ¢j., sentencia 2575/2002, de 25 de abril, del Tribunal Superior de Justicia de la Comu-
nidad Valenciana, Sala de lo Social (rec. sup. 1695/2000) (as 2003\1125).
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ral, significa una hora adicional de permiso —o media hora adicional
de reduccion— desde el segundo hijo bioldgico, adoptado o acogido.

La concrecion del momento en que se va a efectuar la ausencia de
una hora o se va a reducir la jornada de trabajo en media hora, asi como
la determinacion del periodo de disfrute del permiso de lactancia, le
corresponde al trabajador dentro de su jornada ordinaria. El trabajador,
salvo que concurriera alguna causa de fuerza mayor, debe preavisar al
empresario con una antelacion de quince dias, si el convenio colectivo
no sefiala otro plazo, expresando la fecha de inicio y fin del permiso
de lactancia con precision. En caso de discrepancia entre el trabajador
y el empresario sobre ambos extremos, es decir, el periodo de disfrute y
la concrecion horaria, debe acudirse a la modalidad procesal sobre de-
rechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, regula-
daen el art. 139 de la Ley 36/2011, de 10 de octubre, reguladora de la
jurisdiccion social (Bok del 11).

El permiso por lactancia es retribuido, de manera que su ejercicio
no puede dar lugar a una retribucion inferior de la jornada de trabajo.
La norma garantiza el salario integro, es decir, como si se continuara
completando la jornada ordinaria de trabajo, lo que incluye la precep-
cion de todos los complementos retributivos que se venian percibien-
do, también en el supuesto de su acumulacion en jornadas completas.
Una solucion diversa constituiria una discriminacion directa por razén
de maternidad, de acuerdo con los articulos 6 y 8 de la Lol

Para saber mas:

Eil Sentencia del Tribunal de Justicia de la Unién Europea (Sala Segunda)
de 30 de septiembre de 2010 (peticion de decision prejudicial planteada por
el Tribunal Superior de Justicia de Galicia) — Pedro Manuel Roca Alvarez/
Sesa Start Espatfia ETT, s.A. (poUE C 137, de 20 de noviembre).

Goerlich Peset, J. M.* (2008): «El tiempo de trabajo en la Ley Orgénica
para la igualdad efectiva de mujeres y hombresy. En Sala Franco, T.; Ballester
Pastor, M.* A.; Bano Leon, J. M., Embid Irujo, J. M.%; Goerlich Peset, J. M.?
(coords.): Comentarios a la Ley organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres, La Ley, Madrid.
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2.7. REDUCCION DE LA JORNADA DE TRABAJO POR GUARDA
LEGAL

Régimen juridico: arts. 37.5 y .6 TRET; art. 48.h) EBEP; art. 68.3 Ley
10/2010; art. 11.1 Calendario laboral del pas para el afio 2014.

Una nueva manifestacion de los derechos de conciliacion se en-
cuentra en el derecho a reducir la jornada de quien, por motivos de
guarda legal, tenga a su cuidado directo alguna de las siguientes per-
sonas:

*  Un menor de doce afios

» Una persona con discapacidad fisica, psiquica o sensorial, que
no desempefie una actividad retribuida.*

* Un familiar, hasta el segundo grado de consanguinidad o
afinidad,’! que por razones de edad, accidente o enfermedad no
pueda valerse por si mismo y que no desempeiie una actividad
retribuida.

La titularidad del derecho es individual de los trabajadores, sean
mujeres u hombres. Solo en el caso de que dos 0 més trabajadores de
la misma empresa generasen este derecho por el mismo sujeto causan-
te, el empresario podra limitar su ejercicio simultdneo si existen razo-
nes justificadas de funcionamiento de la empresa.

La reduccion debe efectuarse en la jornada de trabajo diaria —limi-
tando en buen medida, como se expondra mas adelante, las opciones
reductivas que la jurisprudencia habia admitido a quienes ejercian este
derecho de conciliacion (reduccion de jornada acompafiada de la se-

50. En el caso del pas, el Calendario laboral para el afio 2014 exige que, en caso de realizar
una actividad retribuida, debe superar el salario minimo interprofesional para motivar la exclusion
de este supuesto.

51. En el primer grado de consanguinidad, tanto del titular del derecho como de su conyuge,
se encuentran los ascendientes (madre y padre) y descendientes (hijas e hijos) directos; en el
segundo grado de consanguinidad se incluyen las abuelas y abuelos, hermanas y hermanos, y
nietas y nietos. En el primer grado de afinidad estan la suegra, el suegro, la nuera y el yerno; en el
segundo grado de afinidad se sitiian la cufiada y el cufiado.
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leccion de ciertos turnos o dias de trabajo mas adecuados para la con-
ciliacion de la vida familiar y laboral)—. La extension de la reduccion
no debe ser inferior a un octavo, ni superior a la mitad, de la duracion
de la jornada diaria.

La concrecion del periodo de tiempo y del momento en que se va
a reducir la jornada de trabajo diaria le corresponde al trabajador. Debe
tenerse en cuenta que los convenios colectivos pueden establecer cri-
terios para regular la concrecion horaria de la reduccion de jornada,
atendiendo a la efectividad de los derechos de conciliacion y a las
necesidades productivas y organizativas de la empresa.

El trabajador, salvo que concurriera alguna causa de fuerza mayor,
debe preavisar al empresario con una antelacion de quince dias, si el
convenio colectivo no sefiala otro plazo, expresando la fecha de inicio
y fin de la reduccion de jornada con precision. En caso de discrepan-
cia entre el trabajador y el empresario sobre ambos extremos, es decir,
la concrecion horaria y el periodo de disfrute, debe acudirse a la mo-
dalidad procesal sobre derechos de conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral, regulada en el art. 139 de la Ley 36/2011, de 10 de
octubre, reguladora de la jurisdiccion social (Bok del 11).

La principal consecuencia del ejercicio de este derecho es la dis-
minucion del salario en la misma proporcion que se reduzca la jorna-
da de trabajo, sin perjuicio de ciertas previsiones en materia de Segu-
ridad Social al respecto.™

La regulacion de este derecho de conciliacion presenta alguna par-
ticularidad en el caso del pp1 funcionario. En primer lugar, se incluye

52. Cfr., a efectos de Seguridad Social, los mecanismos de compensacion previstos en caso
de reduccion de jornada en virtud del articulo 37.5 TRET para combatir los efectos desfavorables
que pudieran derivarse en las prestaciones por jubilacion, incapacidad permanente, muerte, su-
pervivencia, maternidad y paternidad (art. 180.3 LGss), asi como en la prestacion por desempleo
(art. 211.5 LGss), que efectua un computo de las cotizaciones efectuadas durante la reduccion de
jornada incrementadas hasta el cien por cien de la cuantia que hubiese correspondido sin tal re-
duccion durante los dos primeros afios en caso de cuidado de menores de doce afios, y durante un
afio en los dos restantes supuestos (art. 180.3 LGss). Cuando la reduccion de jornada esté seguida
de una excedencia de las previstas en el articulo 46.3 TRET, se computaré el incremento en las
cotizaciones indicado a efectos de la consideracion como cotizados de los periodos de posterior
excedencia que correspondan (art. 180.4 LGss).
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entre los sujetos destinatarios de los cuidados a alguna persona mayor
que requiera especial dedicacion. En segundo lugar, no se marca nin-
guin limite minimo o maximo en la extension de la reduccion. En
tercer término, no se ha introducido ninguna referencia a que la reduc-
cion deba producirse dentro de la jornada de trabajo «diariax.

En el caso del pas, cuando el sujeto destinatario de los cuidados es
una persona mayor que requiera especial dedicacion, se requiere pre-
viamente una resolucion o informe del 6rgano correspondiente de la
administracion sanitaria. También se incluyen como familiares los
conyuges o parejas de hecho. Cuando la reduccion sea de duracion
inferior a una hora diaria no se reducira la retribucion, salvo que el
sujeto destinatario de los cuidados sea un menor de doce afos que no
requiera una dedicacion especial.

Para saber mas:

Sentencia 3/2007, de 15 de enero, del Tribunal Constitucional.
Ballester Pastor, M.? A. (2012): « De como la reforma operada por el RD
Ley 3/2012 ha degradado el derecho fundamental a la conciliacion de res-
ponsabilidadesy: Revista de Derecho Social, 57: 99-114.

2.8. PERMISO POR ACCIDENTE O ENFERMEDAD GRAVE
DE FAMILIARES HASTA EL SEGUNDO GRADO
DE CONSANGUINIDAD O AFINIDAD

Régimen juridico: arts. 37.3.b) TRET; art. 48.a) EBEP; art. 69.1.1) Ley
10/2010; art. 10.1 Calendario laboral del pas para el afio 2014.

El personal laboral y funcionario cuenta con un permiso retribuido
en caso de accidente o enfermedad grave de un familiar dentro del
segundo grado de consanguinidad o afinidad.

En el caso del pp1 contratado, puede ejercer este permiso retribuido,
siempre previo aviso y justificacion, cuando el pariente haya sufrido
un accidente, padezca una enfermedad grave, haya sido hospitalizado
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o haya sufrido una intervencion quirargica sin hospitalizacion que
requiera reposo domiciliario. La duracion del permiso es de dos dias,
que se amplia a cuatro dias si el trabajador ha necesitado desplazarse
a tal efecto.

En el caso del pp1 funcionario, el EBEP efectia una distincion en la
duracion del permiso atendiendo al grado de proximidad del familiar
accidentando o con una enfermedad grave. Cuando se encuentra den-
tro del primer grado de consanguinidad o afinidad, la duracion es de
tres dias habiles, que se amplian a cinco cuando deba desplazarse a
una localidad distinta. En cambio, cuando se encuentra dentro del
segundo grado de consanguinidad o afinidad, la duracién del permiso
se reduce a dos dias habiles, salvo que deba desplazarse a una locali-
dad distinta, en cuyo caso se amplia a cuatro dias.

Este régimen juridico varia en el caso del pas. Cuando el familiar
—entre los que también se incluyen el conyuge o pareja de hecho— se
encuentra dentro del primer grado de consanguinidad o afinidad, la
duracion es de tres dias habiles, que se amplian a cinco cuando el
hecho causante ocurra a mas de cien kilometros de distancia de su
localidad de residencia. En cambio, cuando se encuentra en segundo
grado de consanguinidad o afinidad, la duracién del permiso se redu-
ce a dos dias, salvo que el hecho causante ocurra a mas de cien kilo-
metros de distancia de su localidad de residencia, que se amplia a
cuatro dias. Cada vez que se acredite una situacion de gravedad se
tendra derecho a ejercer este permiso. Si los dias de hospitalizacion
fueran finalmente inferiores a los de duracion de este permiso y no
concurriera certificado de gravedad, la duracion se reducira a los dias
en que el familiar haya estado efectivamente hospitalizado. Los dias
de permiso se podran utilizar seguidos o alternos, a peticion del per-
sonal, en caso enfermedad grave, hospitalizacion en institucion sani-
taria u hospitalizacion domiciliaria de larga duracion.
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Para saber mas:

Ej} Sentencia 212/2011, de 24 octubre, del Tribunal Superior de Justicia
de las islas Canarias (Sala de lo Contencioso-Administrativo) (JUR
2012\85071).

Garcia Ninet, J. I. (dir.); Garrigues Giménez, A. (coord.) (2007):
Comentarios a la Ley de igualdad, ciss — Wolters Wluwer, Madrid.

2.9. REDUCCION POR CUIDADO DE FAMILIAR DE PRIMER
GRADO POR ENFERMEDAD MUY GRAVE

Régimen juridico: art 48.1) eBEp; art. 68.3 Ley 10/2010; art. 11.1
Calendario laboral del ras para el afio 2014.

El pp1 funcionario cuenta con el derecho a reducir su jornada labo-
ral para el cuidado de un familiar de primer grado por razén de enfer-
medad muy grave —sin especificar el parentesco consanguineo o afin
que deba mediar—. El pAs cuenta con este permiso para atender al
conyuge, pareja de hecho o familiar de primer grado, también por
razon de enfermedad muy grave, siempre que requiera hospitalizacion
en una institucion sanitaria o en el domicilio.

La extension de la reduccion puede alcanzar hasta el cincuenta por
ciento de la jornada laboral y su duracién no puede superar un mes. En
caso de que hubiera mas de un titular de este derecho de conciliacion
con base en el mismo hecho causante, la reduccion de la jornada podra
prorratearse entre tales titulares, pero siempre con una duraciéon maxima
de un mes.

La reduccion de jornada no supone la correspondiente merma sa-
larial, al contar con un caracter retribuido.
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2.10. REDUCCION POR CUIDADO DE MENOR AFECTADO/A
POR CANCER U OTRA ENFERMEDAD GRAVE

Régimen juridico: art. 37.5 y .6 TRET: art. 49.¢) EBEP; art. 68.3 Ley
10/2010; art. 10.15 Calendario laboral del pas para el afio 2014.

El pp1 contratado —y, con las salvedades que se indicaran mas ade-
lante, el pp1 funcionario y el pas— cuenta con un nuevo derecho de
conciliacion en caso de dedicarse al cuidado de un menor a su cargo
afectado por cancer —tumores malignos, melanomas y carcinomas— o
por cualquier otra enfermedad grave,** siempre que se cumplan tres
requisitos, el primero de caracter subjetivo y los dos restantes de tipo
objetivo: tratarse del progenitor, adoptante o acogedor preadoptivo o
permanente del menor; requerir un ingreso hospitalario de larga dura-
cion; y, finalmente, cuidar de modo directo, continuo y permanente al
menor, extremo este ultimo que debe ser acreditado por el informe del
servicio publico de salud o del 6rgano administrativo sanitario de la
comunidad auténoma competente.

El contenido de este nuevo derecho es una reduccion de la jornada
de trabajo cuya extension minima es la mitad de la duracién de dicha
jornada.** El derecho puede ser ejercido hasta que el menor cumpla
dieciocho afios. Los convenios colectivos pueden regular los supues-
tos en que esta reduccion de jornada puede acumularse en jornadas
completas y las condiciones que deben cumplirse para ello.

La titularidad del derecho es individual de los trabajadores, sean
mujeres u hombres. Solo en el caso de que dos o mas trabajadores de
la misma empresa generasen este derecho por el mismo sujeto causan-
te, el empresario podra limitar su ejercicio simultaneo si existen razo-
nes justificadas de funcionamiento de la empresa.

53. Las enfermedades graves a que se refiere esta regulacion se enumeran en el anexo al Real
Decreto 1148/2011, de 29 de julio, para la aplicacion y desarrollo, en el sistema de la Seguridad
Social, de la prestacion econdomica por cuidado de menores afectados por cancer u otra enferme-
dad grave (8oE del 30).

54. El personal sometido a la Ley de la Funcion Publica Valenciana tiene limitado el tope
maximo de la reduccion al ochenta por ciento de la duracion de la jornada de trabajo.

Indice



LA REGULACION DE LOS DERECHOS DE CONCILIACION EN LA UNIVERSITAT JAUME I

La concrecion del periodo de tiempo y del momento en que se va
a reducir la jornada de trabajo diaria le corresponde al personal con-
tratado. Debe tenerse en cuenta que los convenios colectivos pueden
establecer criterios para regular la concrecion horaria de la reduccion
de jornada, atendiendo a la efectividad de los derechos de conciliacion
y a las necesidades productivas y organizativas de la empresa.

El po1 contratado, salvo que concurriera alguna causa de fuerza
mayor, debe preavisar al empresario con una antelacion de quince dias,
si el convenio colectivo no sefiala otro plazo, expresando la fecha de
inicio y fin de la reduccion de jornada con precision. En caso de dis-
crepancia entre el trabajador y el empresario sobre ambos extremos,
es decir, la concrecion horaria y el periodo de disfrute, debe acudirse
a la modalidad procesal sobre derechos de conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral, regulada en el art. 139 de la Ley 36/2011,
de 10 de octubre, reguladora de la jurisdiccion social (sok del 11).

La principal consecuencia del ejercicio de este derecho por el ppi
-y, exclusivamente a estos efectos, del pas laboral— es la disminucion
del salario en la misma proporcion que se reduzca la jornada de tra-
bajo, sin perjuicio de las previsiones de Seguridad Social a este res-
pecto.”

La regulacion de este derecho de conciliacion presenta alguna par-
ticularidad en el caso del pp1 funcionario y del pas. En primer lugar, se
exige que ambos progenitores trabajen —lo que va en contra de la co-
rresponsabilidad a la que deben servir los derechos de conciliacion y
posiblemente también del derecho europeo, atendiendo al contenido
de la sentencia del caso Roca Alvarez, ya citada—. En segundo lugar,
se trata de una reduccion de jornada que no tiene efectos retributivos
desfavorables, ya que el pp1 y el ras funcionarios recibiran integramen-
te sus retribuciones —no asi el pas laboral, como se ha indicado—. Po-

55. Cfr., a efectos de Seguridad Social, la prestacion econdmica prevista en este supuesto para
compensar la pérdida de ingresos derivada de la reduccion del salario proporcional a la reduccion
de jornada (art. 135 quater LGss), asi como el computo de las cotizaciones efectuadas durante la
reduccion de jornada incrementadas hasta el cien por cien de la cuantia que hubiese correspondido
sin tal reduccion (art. 180.3 LGsS).
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siblemente debido a este tratamiento retributivo se establecen segui-
damente ciertas excepciones a la regla general indicada al respecto.
Asi, cuando ambos progenitores, adoptantes o acogedores puedan ejer-
cer este derecho o puedan ser beneficiarios de la prestacion correspon-
diente de la Seguridad Social, la/el funcionaria/o tendra derecho a la
reduccion de jornada con percepcion de sus retribuciones integras
siempre y cuando el otro titular que ejerce este derecho no cobre sus
retribuciones integras o no sea beneficiario de la prestacion corres-
pondiente de la Seguridad Social. En caso contrario, la/el funcionaria/o
puede ejercer el derecho a la reduccion de jornada pero con la reduc-
cién proporcional en sus retribuciones. En tercer lugar, cuando ambos
titulares del derecho presten servicios en un mismo organismo o enti-
dad, esta podra limitar su ejercicio simultaneo por razones fundadas
en el correcto funcionamiento del servicio. Finalmente, se prevé para
el pp1 funcionario que se regulen reglamentariamente los supuestos en
que esta reduccion de jornada puede acumularse en jornadas comple-
tas y las condiciones que deben cumplirse para ello.

Para saber mas:

A’i‘é Sentencia 7/2013, de 9 enero, del Juzgado de lo Social n.° 19 de Madrid
(as 2013\221).

Mella Méndez, L.: «El cuidado de menores afectados por cancer u otra
enfermedad grave: andlisis critico de la regulacion laboral y de seguridad social».
Relaciones Laborales. Revista critica de teoria y prdctica, 1: 89-121.

2.11. EXCEDENCIA POR CUIDADO DE HIJOS/AS O FAMILIARES
A CARGO

Régimen juridico: art. 46.3 TRET: art. 89.4 EBEP; arts. 126.d) y 130
Ley 10/2010.

La plantilla universitaria cuenta con un nuevo derecho de concilia-
cion consistente en una excedencia cuya duracion varia segun se des-
tine para atender al cuidado de cada hijo natural, adoptivo o acogido
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de manera permanente o preadoptiva, incluso provisionalmente; o para
atender al cuidado de un familiar hasta el segundo grado de consan-
guinidad o afinidad, que por razones de edad, accidente, enfermedad
o discapacidad no pueda valerse por si mismo y no desempefie una
actividad retribuida.

En el primer supuesto la duracion de la excedencia, que comenza-
r4 a contar desde la fecha de nacimiento o, en su caso, de la resolucion
judicial o administrativa, no puede superar los tres afios; en el segun-
do supuesto la duracion de la excedencia no puede superar los dos
afos. Este derecho de conciliacion puede ejercerse de forma fraccio-
nada, siempre dentro de cada uno de los dos periodos de duracion. En
cualquiera de los dos casos, la negociacion colectiva puede admitir
una duracién mayor del periodo de excedencia.

El periodo de excedencia sera tinico por cada sujeto causante. Cuan-
do el titular de este derecho inicie un nuevo periodo de excedencia
para atender al cuidado de un nuevo sujeto causante de los enunciados,
el nuevo periodo de excedencia concluird el que se viniera disfrutan-
do sin solucién de continuidad, de manera que no se trata de periodos
acumulativos sino consecutivos.

La titularidad del derecho es individual de los trabajadores, sean
mujeres u hombres. Solo en el caso de que dos 0 més trabajadores de
la misma empresa generasen este derecho por el mismo sujeto causan-
te, el empresario podra limitar su ejercicio simultdneo si existen razo-
nes justificadas de funcionamiento de la empresa.

El pp1 contratado tiene derecho a la reserva de su puesto de trabajo
durante el primer afio de excedencia, un plazo que se amplia hasta
quince meses, si quien ejerce el derecho forma parte de una familia
que tenga reconocida oficialmente la condicion de familia numerosa,
y hasta dieciocho meses, si se trata de una familia numerosa de cate-
goria especial.*® Una vez transcurridos los plazos indicados, la reserva

56. Cfr. Ley 4/2003, de 18 de noviembre, de proteccion a las familias numerosas (BOE
del 19).
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se practica sobre un puesto de trabajo del mismo grupo profesional o
categoria equivalente.

La duracion de esta excedencia es computable a efectos de anti-
giiedad —con las consecuencias que de ello se derivan, por ejemplo,
en el calculo de las indemnizaciones por despido—. Este personal tam-
bién tiene derecho a la asistencia a los cursos de formacion profesional
que se organicen, especialmente con ocasién de su reincorporacion,
para lo que debera ser convocado por el empresario oportunamente.

El ejercicio de este derecho de conciliacion da lugar a una suspen-
sion del contrato de trabajo en el pp1 contratado, que exonera de las
obligaciones reciprocas de trabajar y remunerar el trabajo (art. 45.2
TRET), sin perjuicio de las previsiones en materia de Seguridad Social
existentes a este respecto.’’

El ejercicio de este derecho de conciliacion presenta nuevamente
alguna particularidad en el caso del pp1 funcionario. En primer lugar,
el periodo de duracion de la excedencia por cuidado de familiar se
iguala a tres afios, como en el caso de hijos naturales, adoptados o
acogidos. En segundo lugar, el tiempo en excedencia computara a
efectos de trienios, carrera y derechos en el régimen de Seguridad
Social de aplicacion. En tercer lugar, la reserva del puesto de trabajo
se amplia a dos afios, tras cuya superacion solo se reserva un puesto
en la misma localidad y con igual retribucion. Como en el caso del
personal laboral, el personal funcionario puede participar en los cursos
de formacion que convoque la Administracion durante el periodo de
excedencia.

El ras presenta las siguientes particularidades con respecto al régi-
men del personal funcionario descrito en el parrafo anterior: se inclu-

57. No obstante, existe una prestacion familiar de contenido no econémico y de caracter re-
tributivo que considera como periodo de cotizacion efectiva los dos primeros afios de excedencia
por cuidado de hijos o menores acogidos, un plazo que se amplia a treinta meses, si acontece en
una familia numerosa, y a treinta y seis meses, si la familia numerosa es de categoria especial.
En cambio, cuando se trata de una excedencia por cuidado de familiares el periodo de cotizacion
efectiva considerado se reduce al primer afio de excedencia. Cfr. 180.1 LGss.
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ye al conyuge o pareja de hecho legalmente constituida; la reserva
del puesto de trabajo obtenido con destino definitivo se amplia hasta
los tres afios de duracion de la excedencia; en caso de ocupar el pues-
to de trabajo con caracter provisional, la reserva se mantiene en tres
afios siempre que el puesto no sea objeto de provision con destino
definitivo o que, en su caso, se incorpore su titular. La excedencia
también puede ser disfrutada por el personal interino, manteniéndose
la reserva del puesto de trabajo mientras no concurra ninguna de las
causas de cese previstas legalmente.

Para saber mas:

Eil Sentencia 393/2011, de 6 de julio, del Tribunal Superior de Justicia de
Aragon (Sala de lo Contencioso-Administrativo) (rec. ap. 174/2010) (rica
2011\751).

Sanchez Trigueros, C.; Sempere Navarro, A. V. (dirs.) (2008): Comentarios
a la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, Thomson — Aranzadi, Cizur Menor (Navarra).

2.12. ADAPTACION DE LA JORNADA DE TRABAJO

Régimen juridico: art. 34.8 TRET.

El pp1 contratado tiene derecho a adaptar la duracion y la distribu-
cion de su jornada de trabajo para hacer efectivo su derecho de con-
ciliacion de la vida personal, familiar y laboral. Ahora bien, el ejerci-
cio de este derecho debe producirse, de acuerdo con el precepto que
lo regula, «en los términos que se establezcan en la negociacion co-
lectiva o en el acuerdo a que llegue con el empresario», que debe en
todo caso respetar lo previsto en aquella. La regulacion transcrita ha
llevado a considerar que se trata de una mera expectativa de derecho

58. La recientisima stc 39/2014, de 11 de marzo, declara inconstitucional y nulo el inciso
«derechos de la Seguridad Social que les sea aplicable» previsto en el articulo 130.4 de la Ley
10/2010, de 9 de julio, cuando la excedencia se ejerce precisamente para este supuesto afladido
por su articulo 130.1.b), que se declara constitucional (FFis 7y 8) .
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condicionada a la existencia de un convenio colectivo o, en su defec-
to, a la consecucion de un acuerdo con el empresario que permita su
ejercicio efectivo. O, en otro sentido, que no cabe un ejercicio unila-
teral de este derecho por parte del trabajador, sino que tal ejercicio
esta sometido necesariamente a lo dispuesto en un convenio colectivo
o al acuerdo al que llegue con el empresario (sstc 24/2011, de 14 de
marzo, y 26/2011, de 14 de marzo).

Entre los contenidos de la negociacion colectiva que pueden hacer
efectivo el derecho a la adaptacion de la jornada de trabajo se incluyen
la utilizacion de la jornada continua y el horario flexible como dos
ejemplos de organizacion del tiempo de trabajo y de los descansos que
permiten compatibilizar de manera 6ptima los derechos de conciliacion
y la mejora de la productividad en las empresas.

Para saber mas:

&iﬁ Sentencia 24/2011, de 14 de marzo, del Tribunal Constitucional.
Cabeza Pereiro, J.; Fernandez Prieto, M. (2011): «Comentario a las
Sentencias del Tribunal Constitucional 24 y 26/2011, de 14 de marzo»:
Relaciones Laborales, 21 (I1): 811-840.

3. OTRAS MEDIDAS DE CONCILIACION

Régimen juridico: art. 48.j) EBep; Resolucion de 28 de diciembre
de 2012, de la Secretaria de Estado de Administraciones Publicas, por
la que se dictan instrucciones sobre jornada y horarios de trabajo del
personal al servicio de la Administracién General del Estado y sus
organismos publicos; Calendario laboral del pas para el afio 2014; Plan
de Igualdad de la Universitat Jaume I de Castellon.
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3.1. FLEXIBILIDAD DE LA PERMANENCIA OBLIGATORIA

La Universitat Jaume I de Castellon puede autorizar al pp1 funcio-
nario a flexibilizar en una hora diaria el horario fijo de jornada que
tenga establecida cuando tiene a su cargo personas mayores, hijos/as
menores de doce afios o personas con discapacidad, asi como cuando
tiene a su cargo directo a un familiar con enfermedad grave hasta el
segundo grado de consanguinidad o afinidad. Si tiene a su cargo per-
sonas con discapacidad hasta el primer grado de consanguinidad o
afinidad, pueden disponer de dos horas de flexibilidad horaria diaria
sobre el horario fijo para conciliar el horario del puesto de trabajo con
los horarios de los centros educativos ordinarios de integracion y de
educacion especial, de los centros de habilitacion y rehabilitacion, de
los servicios sociales y centros ocupacionales, asi como otros centros
especificos donde la persona con discapacidad reciba atencion. En
caso de que las personas con discapacidad a su cargo sean sus hijas o
hijos, puede ausentarse del trabajo por el tiempo indispensable para
asistir a reuniones de coordinacion de su centro educativo, ordinario
de integracion o de educacion especial, donde reciba atencion, trata-
miento o para acompaiiarlo si ha de recibir apoyo adicional en el am-
bito sanitario o social.

Con caracter excepcional, por motivos directamente relacionados
con los derechos de conciliacion y, en particular, en los casos de fa-
milias monoparentales, los 6rganos competentes en materia de perso-
nal pueden autorizar, de manera personal y temporal, la modificacion
del horario fijo en un maximo de dos horas. El tope de dos horas no
estd expresamente previsto en el Calendario laboral del pas para el afio
2014, que asigna la autorizacion previa de esta modificacion a la Ge-
rencia y la limita al horario que media entre la apertura y el cierre de
los edificios.

En el caso del ras, el régimen de flexibilidad del horario de perma-
nencia obligatoria presenta las siguientes particularidades en relacion
con los términos de flexibilidad que se acaban de exponer: en primer
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lugar, la flexibilidad en una hora diaria se aplica al personal que tenga
a su cargo personas con sesenta y cinco afios o una edad superior que
requieran una especial dedicacion; hijas o hijos menores de doce afios,
asi como menores en acogimiento, preadoptivo o permanente, de dicha
edad; o un familiar hasta el segundo grado de consanguinidad o afini-
dad con enfermedad grave o con un grado de discapacidad igual o
superior al 65 %. Estos mismos supuestos dan lugar a una flexibilidad
de dos horas en caso de familias monoparentales. En el caso de que
las hijas o hijos sean discapacitados, o de que los menores en acogi-
miento preadoptivo o permanente cuenten con una discapacidad, pue-
den disponer de dos horas diarias sobre el horario de permanencia
obligatoria para conciliar el horario del puesto de trabajo con los ho-
rarios de los centros educativos ordinarios de integracion y de educa-
cion especial, asi como otros centros especificos donde la persona con
discapacidad reciba atencion.

En todos los supuestos anteriores la flexibilidad no da lugar a una
reduccion de jornada, debiendo el personal recuperar dichas horas. En
el caso del ras, la recuperacion debe producirse dentro del mes natural
o de los dos meses siguientes.

3.2. PERMISO PARA VISITAS MEDICAS Y ASISTENCIA
A PERSONAS MENORES, ANCIANAS Y CON DISCAPACIDAD

El pp1 funcionario cuenta con un permiso por el tiempo indispen-
sable para el cumplimiento de deberes relacionados con la conciliacion
de la vida familiar y laboral.®

59. Recientemente, un oficio de la Division de Consultoria, Asesoramiento y Asistencia de
Recursos Humanos de la Direccion General de la Funcion Publica, dependiente de la Secretaria
de Estado para la Funcion Publica, con fecha de 26 de marzo de 2013, ha interpretado que el trata-
miento que debe darse a las ausencias de un trabajador que, de acuerdo con un certificado médico,
debe realizar cuidados domiciliarios a su hijo corresponde al cumplimiento de un deber inexcusa-
ble de caracter publico, siempre que dicha necesidad se acredite mediante certificado médico, se
justifiquen debidamente los requisitos legalmente establecidos y por el tiempo indispensable para
el cumplimiento de la obligacion.
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El pas cuenta con un permiso para acudir dentro de su jornada la-
boral, por necesidades propias, de menores o de mayores con paren-
tesco de primer grado, tanto por consanguinidad como por afinidad,
de discapacitados fisicos, psiquicos o sensoriales a su cargo, o de su
conyuge, a los siguientes eventos: a) consultas, tratamientos y explo-
raciones de tipo médico; b) reuniones de coordinacion de sus centros
de educacion especial; y ¢) consultas de apoyo adicional en el ambito
socio-sanitario. La duracion del permiso se extiende al tiempo indis-
pensable para su realizacion. Cuando se trate de una visita programa-
da, debe justificarse con caracter previo; si es una atencion de urgen-
cia, la justificacion se realizara con posterioridad.

En caso de enfermedad grave de un hijo menor de catorce afos, sin
necesidad de hospitalizacidn, se podra conceder hasta un méximo de
tres dias habiles a la madre o al padre, cuando sea necesaria la asis-
tencia personalizada por acreditacion de la enfermedad por el facul-
tativo competente y siempre que los dos trabajen.

3.3. REDUCCION DE JORNADA POR RAZON DE ENFERMEDAD
LARGA O CRONICA

El pas que, por razén de enfermedad larga o cronica, no pueda
realizar su jornada laboral completa —un extremo que debe ser certi-
ficado previamente por la Unidad de Valoracion de Incapacidades—,
tendra derecho a una disminucion de hasta la mitad de su jornada de
trabajo, con reduccion proporcional de sus retribuciones, salvo que no
supere una hora diaria. La reduccion debe ser concedida por el rector,
con informe previo de la Gerencia y con el visto bueno de la persona
responsable de su unidad o servicio.
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3.4. LICENCIA POR ENFERMEDAD DE FAMILIARES

El ras puede solicitar una licencia por enfermedad de familiares,
con una duracion maxima de un afio. Se entiende por familiares la/el
conyuge, la pareja de hecho o el familiar en linea directa o colateral
hasta el segundo grado, por consanguinidad o afinidad, que se encuen-
tre legalmente bajo la guarda o custodia de la/el solicitante y que pa-
dezca una enfermedad grave o irreversible, acreditada suficientemen-
te con los informes médicos necesarios, que requiera una atencion
continuada.

El periodo que dure esta licencia tendra la consideracion de servi-
cios efectivamente prestados, a los efectos exclusivamente del compu-
to de antigiiedad y consolidacion de grado. Se excluye expresamente
su consideracion para el computo de las vacaciones anuales y del
permiso por asuntos propios.

3.5. PREFERENCIA EN LA ELECCION DE HORARIOS
O EN LA ASISTENCIA A CURSOS DE FORMACION
(I PLAN DE IGUALDAD DE LA UJI)

De acuerdo con la accion n.° 66 del I Plan de Igualdad de la Uni-
versitat Jaume I de Castell6 (2010-2014), corresponde a los Consejos
de Departamento, en el marco de la planificacion docente de su pro-
fesorado, adoptar un acuerdo en que se establezca la preferencia en la
eleccion de horarios lectivos del pp1 —sin distincion de su caracter la-
boral o funcionario— con hijas o hijos menores de doce afios, o con
familiares a cargo con discapacidad o en situacion de dependencia,
teniendo siempre en cuenta que la franja horaria de conciliacion se
situa desde las nueve de la mafiana hasta las seis de la tarde.

De acuerdo con la accion 75 del mismo Plan, se establece que el
pDI Y el PAs que se incorporen al trabajo después de disfrutar del per-
miso por maternidad, paternidad o de una excedencia para el cuidado
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de menores o familiares a su cargo,* tienen preferencia en el acceso
a los cursos de formacion ofertados por la Universidad.

4. LOS DERECHOS DE CONCILIACION DE LAS ViCTIMAS
DE VIOLENCIA DE GENERO

Régimen juridico: arts. 37.7, 40.3.bis, 45.1.n) y 49.1.m) TRET: arts.
49.d), 82, 89.1.d) y .5 EBEP; arts. 17.6, 68.4, 69.3.d) 109, 113.3, 131y
DA 8.* Ley 10/2010; arts. 10.13 y 11.3 Calendario laboral del pas para
el afio 2014.

Los derechos de conciliacion de las victimas de violencia de géne-
ro cuentan con un tratamiento separado en la medida que no se dirigen
en primera instancia a facilitar la conciliacion de la vida profesional
con la familiar, sino con la personal, en la medida que estan destinados
con caracter inicial a garantizar la proteccion de las victimas de la
violencia de género. De hecho, segun la regulacion contenida en el art.
37.7 TRET, el derecho a la reduccion de la jornada de trabajo de las
victimas de violencia de género se reconoce «para hacer efectiva su
proteccion o su derecho a la asistencia social integral». Se trata de
unos derechos, en consecuencia, vinculados necesariamente con la
proteccion de la vida, la integridad fisica y moral de las victimas de
violencia de género (art. 15 cE).

En este sentido, en el caso del pp1 contratado, las faltas de asisten-
cia al trabajo motivadas por la situacion fisica o psicoldgica derivadas
de violencia de género, acreditadas por los servicios sociales de aten-
cion o los servicios de salud, segtin proceda, no se computaran como
faltas de asistencia al trabajo de las que permiten un despido objetivo
de la trabajadora. La regulacion que afecta al personal funcionario se
refiere exclusivamente a las faltas de asistencia, sin vincularlas expre-

60. Puede interpretarse que también esta incluido el personal que se incorpore tras un
permiso por adopcidn y acogimiento, puesto que su exclusion devendria discriminatoria (arts.
14y 39.2 cE).
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samente a ninguna situacion fisica o psicolégica, e incluye tanto las
faltas de asistencia totales como parciales, que tendran la consideracion
de justificadas por el tiempo y las condiciones en que asi lo determinen
los servicios sociales de atencion o de salud, segin proceda.

Las victimas de violencia de género tienen derecho a la reduccion
de su jornada de trabajo, con disminucion proporcional de su salario,
o a la reordenacion de su tiempo de trabajo, en este segundo caso a
través de la adaptacion del horario de trabajo, la aplicacion del horario
flexible o de otras formas de ordenacion del tiempo de trabajo que se
utilicen en la empresa. En el caso del ppi contratado, siempre en los
términos previstos en los convenios colectivos o en los acuerdos entre
la empresa y los representantes de los trabajadores, o conforme al
acuerdo entre la empresa y los trabajadores afectados. Si estos acuer-
dos no existieran, la concrecion de la reordenacion del tiempo de tra-
bajo correspondera a los trabajadores, de acuerdo con las reglas pre-
vistas en el articulo 37.6 TRET, ya expuestas —incluidas las relativas a
la resolucion de discrepancias—; y, en el caso del personal funcionario,
el ejercicio del derecho a la reordenacion del tiempo de trabajo debe
efectuarse en los términos que para estos supuestos establezca la Ad-
ministracion Publica correspondiente.

El pp1 contratado que se vea obligado a abandonar el puesto de
trabajo en la localidad donde viniera prestando sus servicios por ser
victimas de violencia de género, debido a la necesidad de hacer efec-
tiva su proteccion o el derecho a la asistencia social integral, tiene
derecho preferente a ocupar otro puesto de trabajo, del mismo grupo
profesional o categoria equivalente, que la empresa tenga vacante en
cualquier otro de sus centros de trabajo. La empresa estara obligada a
comunicar a los trabajadores las vacantes existentes en dicho momen-
to o las que se pudieran producir en el futuro. El cambio de centro de
trabajo tendra una duracion inicial de seis meses, durante los cuales
la empresa tendra la obligacion de reservar el puesto de trabajo que
anteriormente ocupaban los trabajadores. Una vez finalizado este pe-
riodo, los trabajadores podran optar entre regresar a su puesto de tra-
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bajo anterior o permanecer en el nuevo. En este ultimo caso, desapa-
recera la obligacion de reserva.

En el caso del personal funcionario, tendra derecho al traslado a
otro puesto de trabajo propio de su cuerpo, escala o categoria profe-
sional, de andlogas caracteristicas, sin necesidad de que sea vacante
de necesaria cobertura. El traslado tendra la consideracion de forzoso.
En tales supuestos la Administracion Piblica competente estara obli-
gada a comunicar las vacantes ubicadas en la misma localidad o en las
localidades que la interesada expresamente solicite.!

Las victimas de violencia de género pueden suspender su contrato
de trabajo, si son personal contratado, cuando se vean obligadas a
abandonar su puesto de trabajo por este motivo.®? En el caso del per-
sonal funcionario, pueden solicitar una excedencia por razon de vio-
lencia de género, sin tener que haber prestado un tiempo minimo de
servicios previos y sin que sea exigible plazo de permanencia en la
misma. Tendran derecho a la reserva del puesto de trabajo durante los
seis primeros meses y dicho periodo computara a efectos de antigiiedad,
carrera y derechos del régimen de la Seguridad Social que le sean de
aplicacion. Este periodo se podra prorrogar por tres meses, hasta un
maximo de dieciocho, cuando las actuaciones judiciales lo exigieran,
con idénticos efectos a los sefialados. Ademas, durante los dos prime-
ros meses de excedencia la funcionaria tendra derecho a percibir las
retribuciones integras y, en su caso, las prestaciones familiares por
hijo a cargo.

El pas, al que resulta de aplicacion la Ley de la Funcion Publica
Valenciana, cuenta con las siguientes particularidades en este terre-
no:

61. En las actuaciones y procedimientos relacionados con la violencia de género debe prote-
gerse la intimidad de las victimas, en especial, sus datos personales, los de sus descendientes y las
de cualquier persona que esté bajo su guarda o custodia.

62. De acuerdo con el articulo 208.2 LGss, estaran en situacion legal de desempleo las tra-
bajadoras que suspendan su contrato por razon de violencia de género. En la misma situacion se
encontraran si extinguen su contrato de trabajo por el mismo motivo (arts. 49.1.m) TReT y 208.1
LGSS).
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La reduccioén de jornada que no supere una hora diaria no ge-
nerard la disminucién de las retribuciones.

El traslado por violencia de género tendra cardcter provisional
y se prevé que, en caso de no existir puestos vacantes en su
cuerpo, agrupacion funcionarial o escala, la victima de violencia
de género podra ser adscrita a otro puesto del mismo grupo o
subgrupo profesional al que pertenezca, sin menoscabo de sus
derechos econdmicos. También se concreta que, al contar con
la consideracion de traslado forzoso, lleva aparejadas la percep-
cidn de las indemnizaciones establecidas reglamentariamente
para este tipo de traslados. También se indica que, al ser de
caracter provisional, la duracién del traslado vendra condicio-
nada al mantenimiento de las circunstancias que dieron lugar al
mismo. También se requiere la acreditacion de la situacion de
violencia de género mediante la orden judicial de proteccion a
la victima o, de manera excepcional hasta su dictado, informe
del Ministerio Fiscal que indique la existencia de indicios de
violencia de género.

La excedencia se aplica expresamente a las funcionarias interi-
nas, manteniéndose la reserva del puesto de trabajo mientras no
se produzca su cese por alguna de las causas previstas en el
mismo texto legal.

Se reconoce la preferencia de las victimas de la violencia de
género a las actividades formativas organizadas por la Admi-
nistracion.

Para saber mas:

Sentencia 1609/2007, de 2 de noviembre, del Tribunal Superior de Justicia
de Castilla-La Mancha (Sala de lo Social) (rec. sup. 1117/2007) (as 2008\489).
Mateu Carruana, M.? J.: Medidas laborales de proteccion social y de
fomento del empleo para las victimas de violencia de género, Dykinson,
Madrid.
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5. ALGUNAS REFLEXIONES FINALES

La revision del contenido de los derechos de conciliacion incluidos
en la Encuesta para conocer la percepcion y las necesidades de con-
ciliacion de la vida familiar y laboral del personal de la Universitat
Jaume I de Castellon permite apreciar la complejidad de su régimen
juridico, el casuismo dominante en su ordenacion —por un lado, con
reglas generales plagadas de excepciones y, por otro, con excepciones
con vocacion de regla general— y sus evidentes limitaciones a la hora
de dar cumplimiento a la finalidad marcada por el articulo 44 Lol, esto
es, fomentar la asuncion equilibrada de responsabilidades familiares
0, lo que es lo mismo, la corresponsabilidad.

Para comprender adecuadamente por qué los derechos de concilia-
cion cuentan con esta regulacion legal debe ponerse de manifiesto que
su reconocimiento puede considerarse una excepcion dentro de la ex-
cepcion que supone el Derecho del Trabajo en la ordenacion juridica
de las reglas autonomas del mercado que se lleva a cabo con el Dere-
cho moderno. En particular, si el sujeto interiorizado en el Derecho
moderno fue el varén, blanco y propietario (Balaguer Callejon, 2005;
Ventura Franch 1999), una excepcion al mismo vino dada por el varon
no propietario o, dicho en términos mas exactos, el varon obrero o
proletario que, a lo largo del siglo xix, se convirtio en el centro de una
nueva rama del ordenamiento juridico surgida, precisamente, en torno
al mismo: el Derecho del Trabajo (Borrajo Dacruz, 2009).

Pues bien, una vez desarrollada esta rama del ordenamiento juridi-
co excepcional, en la medida que queda en cierta medida al margen
de los principios basicos del Derecho de los Contratos (autonomia de
la voluntad, igualdad entre las partes contratantes, etc.), y tras la in-
corporacién masiva de las mujeres al trabajo retribuido y por cuenta
ajena, el syjeto interiorizado por la norma juridica —el obrero o prole-
tario— tampoco se corresponde finalmente con el sujeto real sobre el
que se aplica la norma laboral, esto es, la mujer obrera o proletaria.
La consecuencia directa de este marco general es que la regulacion
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legal de los derechos de conciliacion cuenta con un encaje muy pro-
blematico en el Derecho del Trabajo, en particular, y en el Derecho,
en general.

Ademas, debe tenerse en cuenta que el Derecho del Trabajo es un
derecho proteccionista que parte de la idea de que los trabajadores y
los empresarios no tienen condiciones de igualdad a la hora de esta-
blecer una relacidn contractual y, por ello, interviene estableciendo
una serie de medidas para proteger a la parte mas débil. La incorpo-
racion de la mujer al trabajo por cuenta ajena incrementa la comple-
jidad a la que tiene que dar respuesta este derecho proteccionista en
el que, ademas, aparecen nuevos sujetos que, no solamente requieren
otras medidas, sino que ponen en cuestion las que ya estaban estable-
cidas, en la medida que su aplicacion sobre los nuevos sujetos no
producen los efectos esperados. En el objeto de estudio que nos ocupa,
porque, mientras el obrero ni pare ni debe cumplir con un mandato de
género para el cuidado posterior de la prole (rol productivo), la mujer
obrera engendra hijas/os y se encarga de su cuidado (rol reproductivo)
—en definitiva, la pervivencia de la division sexual del trabajo en tan-
to en cuanto son las mujeres quienes deben encargarse del trabajo
doméstico también—.%* Ante esta realidad social, el Derecho del Tra-
bajo ha incorporado una excepcion (la mujer trabajadora) a la excep-
cion (el varon trabajador) del sujeto interiorizado por el Derecho mo-
derno, un sujeto que pervive en buena medida en el Derecho
contemporaneo.

De hecho, el sujeto de los derechos de conciliacion interiorizado
en la norma se identifica con las mujeres, que son quienes deben cum-
plir con el mandato de género correspondiente. Es cierto que los de-
rechos de conciliacion suponen en la practica una ayuda para las mu-
jeres trabajadoras, pero también lo es que refuerzan la division sexual

63. Debe subrayarse que se trata de un mandato de género y no de un mandato legal. En este
sentido, la modificacion del Codigo Civil en 2005 en lo referido al derecho a contraer matrimonio,
ha incorporado la obligacion de ambos conyuges de «compartir las responsabilidades domésti-
cas y el cuidado y atencion de ascendientes y descendientes y otras personas dependientes a su
cargo».
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del trabajo —en la medida que no cuestionan la asuncion de la mayoria
de las tareas de cuidado por las trabajadoras— porque, al intentar pro-
piciar la conciliacion de la vida familiar y la profesional, sus destina-
tarios directos terminan siendo fundamentalmente quienes asumen la
vida familiar, es decir, predominantemente las mujeres, lo que perpe-
tua tal division. Por consiguiente, contribuyen de manera muy limita-
da a la corresponsabilidad, en la medida que, como se acaba de mani-
festar, sus destinatarias acaban siendo fundamentalmente las mujeres
en la mayoria de los casos —una excepcion lo constituye el permiso de
paternidad—.%

Desde una perspectiva critica las medidas de conciliacion deben
disenarse teniendo en cuenta que los hombres y las mujeres deben
corresponsabilizarse en igualdad de condiciones de las labores de cui-
dado. Asi, partiendo de las diferentes realidades que tienen unas y
otros, los derechos de conciliacion deberian cumplir dos objetivos
basicos: el primero, cuestionar el modelo basado en la division sexual
del trabajo y, el segundo, permitir la conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral. Un ejemplo de lo anterior lo ofrecen los permisos
individuales e intransferibles o el permiso parental indistinto, en que
una parte se reserva al padre (Rodriguez Rodriguez, 2010).

La anterior aproximacion critica no impide reconocer que las me-
didas de conciliacion han coadyuvado al avance en la incorporacion
y permanencia de las mujeres en el mundo laboral, fundamentalmen-
te mediante dos estrategias ciertamente relevantes: por un lado, refor-
zar la indemnidad de las mujeres trabajadoras, de tal manera que el
ordenamiento laboral garantice que la maternidad y las tareas de cui-
dado no den lugar a tratos adversos o efectos negativos —p. ¢j., la
nulidad radical del despido y de la no renovacion de un contrato de
trabajo temporal, si se entiende la conciliacion desde una perspectiva
amplia (sstc 92/2008, de 21 de julio y 175/2005, de 4 de julio,

64. Vid., al respecto, el Informe — diagnostico sobre igualdad en la Universitat Jaume I de
Castellon. www.ui.uji.es, elaborado por la Fundacion Isonomia (2009), acerca del ejercicio de los
derechos de conciliacion por el personal universitario, cuyos resultados revelaron que el 83 % de
quienes empleaban mecanismos de conciliacion eran mujeres.
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respectivamente);—* y, por otro lado, reducir en alguna medida el con-
flicto entre los periodos de dedicacion familiar y dedicacion profesio-
nal —el binomio familia-trabajo—, facilitando su sincronizacion — per-
misos, suspensiones, reducciones horarias— o su secuenciacion
—excedencias— en el tiempo.

65. En cambio, la reciente stc 173/2013, de 10 de octubre, ha concluido que la regulacion del
articulo 55.5.b) TRET no es aplicable a la resolucion empresarial de la relacion laboral acontecida
durante el periodo de prueba de las trabajadoras embarazadas.
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CAPITULO III

CARACTERISTICAS SOCIO-DEMOGRAFICAS
DEL PERSONAL TRABAJADOR

EN LA UNIVERSITAT JAUME I

bajadores y las trabajadoras de la ui, centrandose principal-

mente en cuatro variables: el sexo, la edad, la categoria pro-
fesional y el centro del campus donde se ubican. Con ello, se pretende
proporcionar una descripcion de la situacion de la plantilla de la Uni-
versidad que nos ayude, aplicando la perspectiva de género, a conseguir
una mayor equidad.

La exposicion se inicia con los datos del presente curso 2013-2014,
proporcionados por el Servicio de Recursos Humanos y con fecha de
1 de octubre de 2013. Se intercalara informacion relativa al curso
1991-1992, al ser 1991 el afio de creacién de la Universitat Jaume I,
con la finalidad de darle una perspectiva temporal y extraer conclu-
siones sobre los cambios acaecidos en los ultimos veinte afios.

Entre las dos fechas contempladas en el presente texto, se efectud,
el afio 2009, el Diagndstico de la situacion en materia de igualdad de
mujeres y hombres en la Universitat Jaume 1.5 El estudio fue realiza-
do por la Fundacion Isonomia con el objetivo de servir de utilidad para
la redaccion del I Plan de Igualdad de la un (2010-2014).

Posteriormente, la Unidad de Igualdad de la ui realizé dos amplia-
ciones al diagnostico en 2010 y en 2011.7

l ZN ESTE CAPITULO SE INCLUYE informacion relevante sobre los tra-

66. Puede consultarse el diagndstico en la pagina web de la Unidad de Igualdad: www.ui.uji.es
67. Idem.
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El personal trabajador de la ui incluye el personal docente e inves-
tigador (pp1) y al personal de administracion y servicios (pas). Al mo-
mento de la redaccidn de este texto, el personal trabajador de la uin lo
integran 1946 personas, de las cuales 1329 son ppi (el 68.3 %)y 617
pas (31.7 %).

Grafico 1.
Distribucion del personal trabajador en la Universitat Jaume I en 2013

Veamos a continuacién con mayor detalle las caracteristicas mas
sefialadas en cada uno de estos grupos de personal trabajador en la uJl.

1. EL PERSONAL DE ADMINISTRACION Y SERVICIOS (PAS)

La distribucién por sexo de las 617 personas que integran este
colectivo a fecha de 1 de octubre de 2013 es la siguiente: 365 mujeres
(59 %) y 252 hombres (41 %).

El pas en la Universitat Jaume I incluye, pues, un mayor niimero de
mujeres que de hombres, si bien la proporcion entra dentro de los limites
considerados como equitativos, situandose en una proporcion similar al
resto de universidades publicas en Espana, que es del 59,2 % en este
mismo curso (Datos basicos del sistema universitario espaiol, 2013).
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A continuacion expondremos datos del pas examinando los siguien-
tes aspectos, los cuales cruzaremos siempre con la variable sexo: en
primer lugar, la relacion juridica que vincula al pas con la Universitat
Jaume I; en segundo lugar, segin el nivel jerarquico y el sistema de
clasificacion profesional del pas; en tercer lugar, la ubicacion del ras
en la estructura organizativa de la Universidad; y finalmente, la edad
de los y las trabajadoras del pas.

1.1. EL PAS DE LA UJI SEGUN SEXO Y RELACION JURIDICA

El pas se vincula juridicamente a la un mediante tres tipos de rela-
cion: el de funcionario de carrera, el de funcionario interino y el de
personal laboral eventual.

El tipo de relacion es importante ya que en temas como la conci-
liacion entre la vida laboral y familiar da lugar a la aplicacion de una
legislacion u otra, tal y como ha aparecido en el capitulo segundo.

La tabla siguiente nos muestra la distribucion del pas segun su re-
lacion laboral:

Tabla 1.
Distribucion del pas segin vinculacion laboral con la us en 2013

Funcionariado  Funcionariado Personal
de carrera % interino % laboral %
Mujeres 58,5 66,4 56,6
Hombres 41,5 33,6 434
Total 441 116 60

Veamos en los graficos siguientes, la distribucion del pas segun
relacion laboral y sexo.
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Grafico 2.
Distribucion del ras segun vinculacion laboral con la um en 2013

Como se observa en el grafico, el tipo de vinculo juridico que mas
predomina en la uin es el de funcionario de carrera. Veamos en el si-
guiente grafico, las diferencias por sexo.

100 % T
90 % -
80 % -
70 % -
60 % 1
50 % - ¥ Hombres
40 % - B Mujeres
30 % -
20 % -
10 % -

0 % T T Ll

Funcionariado Funcionariado Personal laboral
de carrera % interino % %

Grafico 3.
Distribucion del pas segun vinculacion laboral con la uit en 2013 por sexo
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La diferencia por sexos mas notable se produce en el funcionario
interino (66.4% frente a 33.6%), donde el nimero de mujeres dobla al
de hombres. La distancia menor entre los sexos en cuanto al tipo de
vinculo laboral con la Universidad se da en el personal laboral, siendo
de 13 puntos porcentuales la diferencia.

1.2. CLASIFICACION PROFESIONAL DEL PAS POR SEXO

Como hemos comentado anteriormente, el ras de la Universidad
esta feminizado. La tabla siguiente muestra la distribucion por cate-
gorias laborales y por sexo. Su objetivo es conocer si se produce algin
tipo de segregacion vertical entre los sexos que suponga, en ultima
instancia desigualdad.

Tabla 2.
Distribucion del pas por categoria y sexo en 2013

Total Mugjeres % Hombres %

Grupo Al con direccion 30 40.3 59.7
Grupo Al sin direccion 82 52.5 47.5
Grupo A2 con direccion 2 100

Grupo A2 sin direccion 90 58.1 419
Grupo B 3 100

Grupo C1 con direccion 57 66.1 33.9
Grupo C1 sin direccion 280 58.8 41.2
Grupo C2 sin direccion 73 60 40

68. El art. 76 de la Ley 7/2007, 12 de abril EBeP, «Grupos de clasificacion profesional del per-
sonal funcionario de carrera»: el Grupo A para el que se exige titulo universitario y que a su vez se
subdivide en A1 ( que realiza funciones de responsabilidad) y el A2 que no las realiza; el Grupo B,
para el que se exige estar en posesion del titulo de técnico superior y el Grupo C, subdividido en
Cl1 (titulo de bachiller o técnico) y C2 (titulo de graduado en educacion secundaria obligatoria).
El art. 77 de la misma ley, se refiere a que el personal laboral se clasificard de conformidad con
la legislacion laboral.
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En el siguiente grafico se observa con mayor claridad las diferencias
por sexo en las distintas categorias.

100
90
80
70
60
50
40
30
20

NN NN NN

Hombres %

® Mujeres %

Grafico 4.
Distribucion del pas por categoria y sexo (2013)

La proporcion existente en el conjunto del pas favorable a las mu-
jeres, se invierte en el grupo A1l con direccion. En este grupo los
hombres ocupan el 60% de los puestos correspondientes a los niveles
mas altos de los servicios de la universidad. El resto de categorias se
caracteriza por tener una mayor proporcion de mujeres.

Se produce, como veremos posteriormente para las catedras en el
pp1, el denominado techo de cristal que perjudica claramente a las
mujeres en los puestos mas altos de la jerarquia administrativa en la
universidad, en este caso en el grupo Al con direccion.

En 1991, cuando se creo la universidad, el nimero de pas, segiin datos
proporcionados por el Servicio de Recursos Humanos de la ui, era de 65,
de los cuales el 64.6% eran mujeres y el 35.4% eran hombres.
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En esa fecha las categorias se distribuian en Grupo A, para el que se
necesitaba el titulo de licenciado/a o doctor/a o equivalente; el Grupo B,
para el que se necesitaba el titulo de diplomado o equivalente; el Grupo
C, para el que se necesitaba el titulo de bachiller o equivalente; el Gru-
po D, que exigia el titulo de graduado escolar o equivalente y finalmente
el Grupo E, que exigia exclusivamente un certificado de escolaridad.

El hecho de la feminizacion del sector de la administracion en la
universidad es similar al que ocurre en otros ambitos de la Adminis-
tracion Publica. Ahora bien, y como sefialé6 Fenollosa (1992), la dis-
tribucion piramidal que da cuenta de la posicion laboral diferenciada
del personal de administracion y servicios, es ocupada en los estratos
superiores por los varones, mientras que en los estratos medios e in-
feriores, se incorporan mayoritariamente las mujeres.

Asi, las ocupaciones con menor cualificacion, segtn la catalogacion
que de ellas se realiza, y comparativamente, peor remuneradas, con
menor prestigio y mas alejadas del ejercicio del poder, presentan una
marcada feminizacion. Tendencia que queda patente en la tabla y gra-
fico que se muestra a continuacion.

Comparando 1991 con 2013, se ha incrementado la participacion
masculina del ras de la Ui en casi cinco puntos porcentuales como se
observa en la siguiente tabla:

Tabla 3.
Distribucion del pas por categoria y sexo en 1991

Total Mujer %  Hombre %

Grupo A sin direccion 2 100
Grupo B con direccion 2 50 50
Grupo B sin direccion 7 28.6 71.4
Grupo C con direccion 1 100

Grupo C sin direccion 4 25 75
Grupo D con direccion 19 94.7 53
Grupo D sin direccion 16 56.2 43.8

Grupo E sin direccidén 14 71.4 28.6
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Grafico 5.

Distribucion del pas por categoria y sexo en 1991

Aunque las categorias en ambos afios son diferentes, si que se cons-
tata la segregacion vertical existente si tenemos en cuenta que la pro-
porcion en los grupos con mas categoria profesional es siempre favora-
ble a los hombres, mientras que los grupos con menor categoria, los
grupos D y E, la proporcion es favorable a las mujeres siendo el grupo
que presenta una mayor feminizacion el grupo D con direccion.

1.3. DISTRIBUCION DEL PAS EN LA ESTRUCTURA
ORGANIZATIVA DE LA UJI

En la estructura organizativa de la un (Diagndstico, 2009), el pas
se ubica en dos niveles: en primer lugar, los érganos de gobierno,
administracion y representacion de acuerdo con los Estatutos de la uit
(2003, 2010) comprendiendo cada uno de estos ambitos drganos uni-
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personales y 6rganos colegiados; y, en segundo lugar, la distribucion
funcional de las unidades organizativas de la universidad, estructura-
das en facultades y escuelas técnicas, departamentos, institutos de
investigacion y otros centros y estructuras creados para la realizacion
de funciones docentes, actividades de caracter cientifico, técnico, ar-
tistico o de prestacion de servicios. Asimismo, los servicios universi-
tarios son unidades especificas de soporte para el desarrollo de las
actividades de la universidad en cumplimiento de sus objetivos.

La tabla siguiente incluye la distribucion del pas por sexo entre los
distintos centros y servicios de la universidad en la actualidad. Dados
los cambios realizados tanto en los centros como en los servicios nos
referiremos exclusivamente a la situacioén en 2013, dada la dificultad
para realizar comparaciones debido al incremento del nimero de cen-
tros y de nuevos servicios desde 1991 hasta la actualidad.

Tabla 4.
Distribucion del ras por centros y servicios 2013

Total Mujeres % Hombres %

Biblioteca 39 71.8 28.2
Catedra UNESCO 3 66.6 333
Centre d’Estudis de Postgrau i 3 100

Formaci6 Continuada

Consell Social 3 66.6 333
Edifici de Rectorat i Serveis 273 57.9 42.1
Centrals

Edifici Investigacio 1. Modul 1 6 66.6 333
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Total Mujeres % Hombres %

Escola Superior de Tecnologia i

Ciéncies Experimentals 136 4.4 456
Facultat de Ciéncies de la Salut 29 62.1 37.9
Fact.lltat de Cieéncies Humanes i a3 674 6
Socials

Facul:cat .de Ciéncies Juridiques i 23 571 429
Economiques

Inst}tut. Unlver51’tar1 de Te.cnologla 3 66.6 333
Ceramica Agustin Escardino

Oficina de Cooperaci6 al

Desenvolupament i Solidaritat 7 1.4 286
Oficina de Relacions Internacionals 8 50 50
Oficina d’Inserci6é Professional i

Estades en Practiques ? 88.8 1
Servei d’Esports 26 423 57.7

La tabla indica que todos los servicios presentan una clara femini-
zacion, excepto el Servei d’Esports. Ahora bien, en las tablas siguien-
tes se observa la distribucion de cada una de las categorias laborales
por centros y servicios teniendo en cuenta la perspectiva vertical o
jerarquica y la horizontal.
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Tabla 5.
Distribucion del grupo Al con direccién por centros o servicios

Total Mujeres % Hombres %

Biblioteca 2 50 50
Edifici de Rectorat i Serveis 13 34.6 65.4
Centrals
Escola S ior de T logi
: sg(‘) a Superior de Tecnologia 4 75 25
i Ciéncies Experimentals
Facul.tat de Ciéncies Humanes ) 50 50
1 Socials
Facultat de Ciéncies

i . . 2 100
Juridiques i Economiques
Consell social 1 100

Como se ve en la tabla anterior, la mayor representacion del Grupo
A1 con direccioén se ubica en el edificio del Rectorado con una mayo-
ritaria representacion masculina; sin embargo, en la Escuela, se ma-
nifiesta una mayor feminizacion.

Tabla 6.
Distribucion Grupo Al sin direccién por centros

Total Mujeres % Hombres %

Edifici de Rectorat i Serveis

Centrals 34 41,2 58,8
Edifici Investigacio 1. Modul 1 4 75 25
Escola Superior de Tecnologia i 20 40 60

Ciéncies Experimentals
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Total Mujeres % Hombres %

Facultat de Ciéncies de la Salut 9 66.6 333
Institut Universitari de Tecnologia | 100

Ceramica Agustin Escardino

Oficina de Cooperacio al | 100
Desenvolupament i Solidaritat

Oficina d’Inserci6 Professional i

Estades en Practiques 4 75 25
Oficina de Relaciones 3 100

Internacionales

En esta categoria es mayor la presencia de las mujeres si bien, y de
acuerdo con los datos presentados, la presencia de hombres es mayor
en el edificio del Rectorado y en la Escuela de Tecnologia. La expli-
cacion puede encontrarse tanto en que en el edificio del Rectorado se
ubican los 6rganos de poder de la universidad y que la Escuela es
«territorio masculinizado» como veremos también posteriormente para
el pDI1.

Tabla 7.
Distribucién del grupo A2 con direccidon por centros

Total  Mujeres %  Hombres %
Catedra UNESCO 1 100

Edifici de Rectorat i Serveis 1 100
Centrals
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Tabla 8.
Distribucion del grupo A2 sin direccion por centros

Total Mujeres % Hombres %

Biblioteca 6 100

Centre d’Estudis de Postgrau i 1 100

Formaci6 Continuada

Edifici de Rectorat i Serveis 49 58.8 41.2
Centrals

Edifici Investigacio 1. Modul 1 1 100
Escola Superior de Tecnologia i 23 435 56.5
Ciéncies Experimentals

Facultat de Ciéncies de la Salut 1 100

Facultat de Ciéncies Humanes i 3 333 66.6
Socials

Facultat de Ciéncies Juridiques i 2 100

Economiques

Oficina de Cooperaci6 al 5 80 20
Desenvolupament i Solidaritat

Oficina d’Insercid Professional i 2 100

Estades en Practiques

Servei d’Esports 4 100

En este grupo se incluyen puestos de trabajo que exigen una cua-
lificacion universitaria pero sin tener responsabilidad de direccion vy,
aunque mayoritariamente predominan las mujeres en el conjunto de
los Centros, en la Escuela y en la Facultad de Humanas y Sociales, los
hombres tienen una representacion mayor.
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Tabla 9.
Distribucion del Grupo B por centros

Total Mujeres % Hombres %

Facultat de Ciéncies de la Salut 3 100

Si bien el cien por cien del Grupo B esté ocupado por mujeres, no
es muy representativo ya que son solo tres las personas asi clasificadas.
Este colectivo responde al anterior Grupo B, en la clasificacion ante-
rior, que incluye a diplomados/as, categoria que ya no existe en la
actualidad al tener todos los estudiantes universitarios la categoria de
graduados/as cuando egresan de la universidad.

Tabla 10.
Distribucién del grupo C1 con direccion por centros

Total Mujeres % Hombres %

Biblioteca 1 100

Centre d’Estudis de Postgrau i 1 100

Formaci6 Continuada

Consell Social 1 100

Edifici de Rectorat i Serveis 39 63.7 36.3
Centrals

Escola Superior de Tecnologia i 6 100

Ciéncies Experimentals

Facultat de Ciéncies de la Salut 1 100

Facultat de Ciéncies Humanes i 4 100

Socials

Facultat de Ciéncies Juridiques i 4 50 50

Econdmiques
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Tanto el Grupo C con direccién como el Grupo C sin direccion
estan claramente feminizados en practicamente todos los centros sien-
do el edificio de Rectorado donde hay un mayor ntimero de pas de esta
categoria y donde la proporcidén de hombres es mayor que en el resto

de centros.

Tabla 11.
Distribucion del grupo C1 sin direccion por centros

Biblioteca
Catedra UNESCO

Centre d’Estudis de Postgrau i
Formaci6 Continuada

Edifici de Rectorat i Serveis
Centrals

Edifici Investigacio 1. Modul 1

Escola Superior de Tecnologia i
Cieéncies Experimentals

Facultat de Ciéncies de la Salut

Facultat de Ciéncies Humanes 1
Socials

Facultat de Ciéncies Juridiques i
Econdmiques

Institut Universitari de Tecnologia
Ceramica Agustin Escardino

Oficina de Cooperacio al
Desenvolupament i Solidaritat

Total

16
2
1

110

72

12
27

15

Mujeres %

62.5
50
100

40

100
54.8

50
74.1

533

100

100

Hombres %
37.5
50

60

45.2

50
25.9

46.6
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Total
Oficina de Relacions 4
Internacionals
Oficina d’Insercid Professional i 3
Estades en Practiques
Servei d’Esports 4

Mujeres %

50

100

50

Hombres %
50

50

El grupo Cl1 sin direccion es el mas numeroso dentro del pras, con
280 personas de las cuales el 58,8% son mujeres. Su presencia es ma-
yoritaria en todos los centros excepto en el edificio del Rectorado en el
que la participacion es del 60% masculina, superando a la femenina.

Tabla 12.

Distribucién del C2 sin direccion por centros

Total
Biblioteca 14
Consell Social 1
Edifici de Rectorat i Serveis 18
Centrals
Escola Superior de Tecnologia i 11
Ciéncies Experimentals
Facultat de Ciéncies de la Salut
Facultat de Ciéncies Humanes i 7
Socials
Facultat de Ciéncies Juridiques i 5
Economiques
Institut Universitari de Tecnologia 1

Ceramica Agustin Escardino

Servei d’Esports 19

Mujeres %

71.4
100
85.7

70

333
42.8

40

474

Hombres %

28.6

14.3

30

66.6
57.2

60

100

52.6
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Este ultimo grupo, presenta una heterogeneidad en su reparto segun
sexo: las tres facultades, el Instituto de Tecnologia Ceramica y el Ser-
vei d’Esports muestran una mayor representacion masculina; sin em-
bargo, en centros habitualmente masculinizados como el Rectorado y
la Escuela, la proporcion femenina es mayor.

Para concluir con este apartado relacionado con la estructura orga-
nizativa de la universidad en relacion con el sexo, exponemos la si-
guiente tabla que incluye informacion de los cinco centros mas nume-
rosos en la uii: los cuatro centros relacionados con la actividad
docente y el edificio de Rectorado, en el que se ubican los 6rganos de
gobierno y administracion de la ui.

Tabla 13
Distribucion del pas por centros y sexo 2013

Total Mujeres % Hombres %
Rectorado 272 58,8 41,2
ESTCE 136 54,2 44.8
FCS 29 62,1 37,1
FCHS 43 67,5 32,5
FCJE 28 57,2 42,8

Si bien todos los centros enumerados tienen una mayor proporcion
femenina, unos tienen mas que otros. Asi, la mas feminizada es la FHHSS
en donde la diferencia entre mujeres y hombres del ras es de 37 pun-
tos porcentuales; le sigue la Fcs, con 35 puntos. En sentido inverso,
las mas equilibradas son la Escuela, con tan solo diez puntos de dife-
rencia seguida de la FiEE. El Rectorado mantiene una distancia de 17

Indice



LA CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL Y FAMILIAR EN LA UNIVERSITAT JAUME I

puntos en la proporcion entre los sexos, favorable también a las mu-
jeres.

Ahora bien, y tal como ya hemos apuntado con anterioridad, los
puestos con mayor nivel estan ocupados principalmente por varones.

En los centros de servicios tales como la Catedra Unesco, el Centro
de Estudios de Posgrado, la Oficina de Cooperacion, la Oficina de
Relaciones Internacionales, la Oficina de Insercion Profesional y Es-
tancia en Practicas tienen también mayoria de mujeres. Solo el Servi-
cio de Deportes incluye mas hombres que mujeres si bien en una di-
ferencia infima, quince hombres y doce mujeres.

1.4. EL PAS POR GRUPOS DE EDAD Y SEXO

A continuacion incluimos informacién sobre la edad de los y las
trabajadoras pas de la ui al considerar que la edad es una variable
explicativa de suma importancia para nuestro estudio sobre la conci-
liacion entre la vida familiar y laboral, ya que las necesidades respec-
to de ello varian en funcion del ciclo vital en el que se encuentre el
trabajador o trabajadora y ello, en ultima instancia, esta relacionado
con la edad.

Tabla 14.
El pas por grupos de edad en 2013

Total Mujeres % Hombres %
Menos 30 anos 32 53,1 46,9
31-40 anos 243 54,3 45,7
41-50 267 61,8 38,2

+ 51 afios 75 58,6 41,3
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Grafico 6.
Distribucion del pas por grupos de edad

Los datos nos indican que el 87,8% del pas en la Universitat Jaume I
tiene menos de 50 afios y que el 82,6% tiene entre 30 y 50 afios. Con-
sideramos, pues, que en su conjunto es una poblacion joven.
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Grafico 7.
Grupos de edad por sexo en 2013
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Respecto a la distribucion por sexo y grupos de edad, los grupos mas
feminizados son los de mas edad, es decir los de mas de 40 afios, mien-
tras que los hombres tienen mas presencia en los grupos mas jovenes.

Llama la atencion que solo haya 32 personas con una edad inferior
a 30 afios, en una situacion practicamente equilibrada entre mujeres y
hombres. El hecho muestra el retraso en la incorporacion al mercado
laboral de las nuevas generaciones y el freno en la creacion de empleo
publico debido a los recortes recientes relacionados con la crisis eco-
némica desde 2008.

En 1991, habia 36 personas menores de 30 afios que representaban
el 55,4% del total de pas cuando se creo la universidad. De ellas, el
61,1% eran mujeres y el 38,9% varones.

Comparando, pues, la representacion por sexo en el pas en ambos
afos, se concluye que al contrario de lo que veremos posteriormente
en el ppi, la proporcion de hombres se ha incrementado en el pas.

Por otra parte, y desde otra lectura, como se ve en el grafico siguien-
te, de las 352 mujeres pas de la ui, el 4,8% tienen menos de 30 afios; el
37,5% tienen entre 31 y 40 afios; el 46,9% se encuentran en el grupo de
edad entre los 41 y los 50 afios y el 11,7% tienen mas de 51 afios.
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Grafico 8.
Distribucion por grupos de edad en las mujeres y en los hombres
del pas en 2013
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2. EL PERSONAL DOCENTE E INVESTIGADOR
DE LA UNIVERSIDAD (PDI)

La uJi cuenta a fecha 1 de octubre de 2013 con 1329 pp1, 1321
distribuidos en 4 centros: la Facultad de Ciencias Humanas y Sociales,
la Facultad de Ciencias Juridicas y Econdmicas, la Facultad de Cien-
cias de la Salud creada en 2011 y la Escuela Superior de Tecnologia
y Ciencias Experimentales. Los ocho restantes se ubican en el Insti-
tuto Ceramico y en el Edificio de Investigacion.

De los 1.329 ppi, el 43.5% son mujeres y el 56.5% son hombres,
por lo que puede decirse que nuestra universidad es equitativa en lo
referido a la distribucion entre los sexos superando a la media estatal,
situada en un 38.8% de mujeres para el curso 2013-2014 (Datos bd-
sicos del sistema universitario esparnol, 2013).

Comparado con 1991, afio de creacion de la uii, con una proporcidon
de 31% de mujeres y 69% hombres, la diferencia es notable ya que la
proporcion de mujeres ppi se ha incrementado en doce puntos y medio
porcentuales. Se observa asi, una sostenida tendencia al alza hacia una
mayor presencia femenina en la universidad, si bien todavia existen
diferencias (Cientificas en cifras, 2011).

Este incremento del ppr femenino se ve con mas claridad en el si-
guiente grafico:
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Grafico 9.
Comparacion distribucion por sexos en los afios 1991 y 2013

La estructura organizativa de la un se diversifica para el ppi en dos
niveles. De una parte, en los 6rganos de gobierno y representacion y
de otra, en la organizacion funcional, es decir, en las diferentes acti-
vidades que se realizan en la universidad, como los &mbitos docentes,
investigadores y de servicios (Diagnostico, 2009).

Los organos de gobierno, administracion y representacion se es-
tructuran de acuerdo con los Estatutos de la uJi, en 6érganos de ambito
general y en 6rganos de ambito particular. Cada uno de estos ambitos
comprende drganos unipersonales y 6rganos colegiados.

La distribucion funcional de las unidades organizativas de la us se
estructura en facultades y escuelas técnicas superiores, departamentos,
institutos de investigacion y en otros centros y estructuras. En este
sentido, la universidad, en uso de su autonomia organizativa, puede
crear o adscribir centros para la realizacion de funciones docentes, de
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actividades de caracter cientifico, técnico, artistico o de prestacion de
servicios.

A continuacion nos vamos a referir en primer lugar a la distribucion
funcional del pp1 en centros; en segundo lugar, expondremos la distri-
bucion del pp1 por categorias profesionales; en tercer lugar, nos cen-
traremos en la distribucion por edad del pp1 y en ltimo lugar, cono-
ceremos el reparto de los puestos de direccion asumidos por el pp1
segun el sexo.

2.1. DISTRIBUCION DEL PDI POR CENTROS Y SEXO

Nos referimos en primer lugar a la distribucion funcional o segre-
gacion horizontal, la cual nos indica la distribucion del pp1 por sexos
en los cuatro centros en los que estd organizada nuestra universidad.

Veamos en la tabla siguiente el reparto del pp1 por Centro y por sexo
observando la diferente distribucion que en relacion a los sexos tienen
los centros:

Tabla 15.
Distribucion o1 por centros y sexo en 2013

Mujeres % Hombres %
ESTCE 502 314 68.6
FHHSS 349 51.0 49.0
FJJEE 268 433 56.7
FCS 202 60.1 39.9

Total 1321 43.5 56.5
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La facultad mas igualitaria es la de Ciencias Humanas y Sociales
(FHHSS), practicamente con una distribucion simétrica entre mujeres y
hombres. Le sigue la Facultad de Ciencias Juridicas y Econdmicas (FIJEE),
situada también en la proporcion equilibrada, similar a la de la universidad
en general. Finalmente, encontramos dos centros con distribuciones se-
gregadas: la Escuela Superior de Tecnologia y Ciencias Experimentales
(EsTCE), con una distribucion claramente favorable a los varones, y la
Facultad de Ciencias de la Salud (Fcs), en la cual las mujeres son mayoria,
no obstante esta dentro de los limites considerados como equilibradas.®

En el curso 1991-1992, con la puesta en marcha de nuestra univer-
sidad, habia un claro predomino masculino en el profesorado ya que
de un total de 236 profesores y profesoras, dos terceras partes del pbi
eran varones. Asimismo, se contempla una clara segregacion por gé-
nero en la Escuela de Tecnologia y en la Facultad de Juridicas y Eco-
noémicas y un mayor equilibrio en la Facultad de Ciencias Humanas y
Sociales, si bien todavia con un claro predominio masculino. La Fa-
cultad de Ciencias de la Salud no permite establecer una comparacion
porque se cred en el afio 2011.

Tabla 16.
Distribucion del ppi por Centro y sexo en 1991

Total Mujeres Hombres
ESCTE 87 21.83% 78.16%
FHHSS 89 42.69% 57.30%
FIJEE 60 28.33% 71.66%
Total 236 31.35% 68.64%

En el siguiente grafico se observa con mayor claridad la distribucioén
por centro y por sexo.

69. Se considera paritario cuando la proporcion entre los sexos esta situada entre un 60/40.
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Grafico 10.
Distribucion del pbi por centros y sexo en 2013 (%)
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Grafico 11.
Distribucion del po1 por centros en 1991 (%)
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Lo anterior nos muestra la segregacion horizontal, es decir, aquella
que hace referencia a la distribucidon por sexos en cada uno de los
centros. Agudizandose la segregacion masculina en la Escuela y la
segregacion femenina en Ciencias de la Salud.

Comparando los afios 1991 y 2013, se mantiene la mayor proporcion
masculina en la Escuela y en la Facultad de Juridicas y Economicas y
se produce un cambio en la Facultad de Humanas y Sociales en la cual se
ha incrementado la proporcién de mujeres ppi, siendo en la actualidad
superior al numero de hombres ppi1. La Facultad de Ciencias de la
Salud, Gltima en crearse, mantiene como hemos sefialado en el parra-
fo anterior una mayor proporcion de mujeres PDI.

Si bien, y como ya hemos comentado con anterioridad, se ha incre-
mentado la proporcion de ppi en la ui en todos los centros, lo mas
llamativo ha sido el incremento en la participacion femenina en la
Escuela, que ha sido de diez puntos porcentuales.

Desde el Plan de Igualdad de la ui (2010-2014), se han implemen-
tado medidas para combatir esta segregacion tanto masculina como
femenina fruto de estereotipos de géneros que desde la infancia influ-
yen en las y los adolescentes en su eleccion hacia unos u otros tipos
de estudio.

2.2. CATEGORIAS PROFESIONALES DEL PDI POR SEXO

En este punto, presentamos la distribucion por categorias profesio-
nales del pp1 en 2013, la denominada segregacion vertical, comparan-
dolo posteriormente con la distribucion de 1991 teniendo en cuenta
los cambios en las categorias profesionales del profesorado, mucho
mas numerosas en el presente por las distintas normativas reguladoras
del ambito académico que se han ido aprobando entre los dos aflos
contemplados y que han variado las categorias del ppI.
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Tabla 17.
Distribucion del ppi por categoria y sexo en 20137

Total Mujeres % Hombres %

cu 118 20 80
CEU 5 60 40
TU 301 45.8 542
TEU 39 41 59
Contractado/a 90 50 50
Doctor/a

Colaborador/a 12 333 66.6
Ayudante 94 56.4 43.6
Investigador/a 218 49.5 50.5
Asociado/a 442 40.5 59.5

La tabla muestra que existe simetria por categorias entre los sexos
excepto en la de catedraticos/as en donde la segregacion es muy evi-
dente ya que hay 23 catedraticas de un total de 118 catedraticos/as, lo
que supone un 20% de mujeres catedraticas, proporcion ligeramente
inferior a la media estatal, que es del 20,3% (Datos basicos del siste-
ma universitario espaniol, 2013). Se constata asi, pese a los cambios
acaecidos en el conjunto de la sociedad y el importante crecimiento
de la participacion de las mujeres en el ambito universitario, la per-
sistencia de la discriminacion en las categorias superiores de la carre-
ra académica (Cientificas en cifras, 2011).

70. cu (catedratico universidad); ceu (catedratico de escuela universitaria); Tu (titular uni-
versidad); TEuU (titular de escuela universitaria); contractado/a doctor/a (contratado/a doctor/a);
colaborador/a; ayudante; investigador/a y asociado/a.
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Por otra parte, teniendo en cuenta la relacion juridica que vincula
al personal en la universidad, se verifica la existencia de una mayor
proporcidn de personal funcionario masculino que femenino excepto
en la figura de las catedras de escuela universitaria.

En el siguiente grafico se observa con mayor claridad la distribu-
cion.
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Gréafico 12.
Distribucion del pbi por categoria laboral en 2013

Es decir que parece existir un techo de cristal que dificulta el ac-
ceso o promocion de las mujeres al nivel maximo de la carrera acadé-
mica, la catedra, pese al incremento tanto de estudiantes mujeres como
de docentes mujeres en los tltimos afios.

En la literatura feminista académica, se define el techo de cristal
(glass ceiling) como aquel formado por obstaculos dificilmente iden-
tificables que impiden a las mujeres llegar a las posiciones mas altas
en la jerarquia académica universitaria (Cientificas en cifras, 2011).
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Respecto a la figura de titular de universidad, si bien todavia hay
mas varones, las proporciones entran dentro de las proporciones con-
sideradas como equilibradas.

Debe resaltarse que en la categoria de investigador la proporcion
es practicamente similar denotando una tendencia igualitaria en el
sentido de que quienes optan a una plaza de investigador compiten
generalmente en funcion de sus curricula, por lo que indica que las
chicas son igual de capaces que sus compaferos y que la segregacion
vertical que posteriormente se produce es debido mas a cuestiones
sociales y de discriminacion de género que a cuestiones de capacitacion
y preparacion de ellas para cualquier disciplina, incluida la Escuela
de Tecnologia y Ciencias Experimentales donde la proporcion de per-
sonal investigador es de 53.3% varones y 46.6% mujeres, totalmente
alejado de las proporciones existentes en las figuras mas consolida-
das.

El denominado techo de cristal se aplica claramente en este caso:
la proporcion de mujeres investigadoras y ayudantes, es decir, aquellas
que empiezan su carrera docente e investigadora es practicamente si-
milar a la de los hombres pero, a medida que se asciende en la jerarquia
académica la proporcion de mujeres desciende.

Este hecho llevo a la investigadora Sandra Harding (1986) a pre-
guntarse por qué las mujeres estan situadas en los niveles de inferior
categoria, qué obstaculos se encuentran en su carrera para que salien-
do en el punto de partida en idéntica proporcion que los hombres, el
punto de llegada sea tan diferente y asimétrico para ellas.

La autora responde a su pregunta refiriéndose a la doble carga de
trabajo que las mujeres normalmente realizan asi como al denomina-
do techo de cristal, al que hemos aludido en parrafos anteriores

Respecto de la categoria de asociado/a, la mas numerosa de la
universidad, la proporcion es equilibrada, con mayoria de hombres.
Las diferencias entre los centros se asemejan a las observadas en el
anterior analisis: en la Escuela la proporcion no es paritaria (77.5% de
hombres frente al 22.5% de mujeres), en la Facultad de Juridicas y en
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la Facultad de Humanas la proporcion es similar y, finalmente, en la
Facultad de Ciencias de la Salud la proporcion es favorable a las mu-
jeres pero sin llegar a tener la polarizacidon que se observa en la Es-
cuela.

Si comparamos la distribucion del pp1 actual con la existente en 1991,
con el inicio de la universidad, las variaciones son las siguientes:

Tabla 18.
Distribucién por sexo y categoria en 1991

Total Mujeres % Hombres %
cu 3 100
CEU 5 20 80
TU 37 18.9 81.1
TUI 4 25 75
TEU 47 55 45
TEUI 105 343 65.7
Ayudante Eu 4 25 75
Asociado/a 30 6.7 933

En 1991, y dado que la universidad se estaba poniendo en marcha,
el nimero de catedras era escaso; ahora bien, las pocas que habian,
fueran de universidad o de escuela universitaria, eran hombres.

Lo mismo pasaba con los titulares de universidad, categoria que ha
experimentado un gran crecimiento tanto en su numero absoluto como
en la proporcion de mujeres en ella. Si en 1991 solo el 20% de los TU
eran mujeres, en 2013 tal y como hemos descrito en la tabla anterior,
el 45.84% son mujeres.
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Es decir, que en los veintidos afios transcurridos se ha incrementado
el nimero de mujeres titulares de universidad en 25,84 puntos lo cual se
podria considerar un éxito, si bien, es a partir de aqui cuando comienzan
a aparecer las barreras ocultas, el techo de cristal, manifestadas en que en
la categoria superior, la catedra, este equilibrio ya no se contemple.

La unica figura con mayor proporcion de mujeres en 1991 es la
figura de titular de escuela universitaria (TEU), podria ser resultado de
la incorporacion de la Escuela de Magisterio y de la Escuela de Gra-
duado Social a la Universitat Jaume I desde su creacidn, siendo en el
primer caso especialmente un d&mbito tradicionalmente feminizado.
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Grafico 13.
Distribucion del o1 por categoria en 1991

Como hemos podido ver en los parrafos anteriores, la ui en sus
inicios era una universidad masculinizada, aspecto que se agudizaba
todavia mas en la Escuela de Ciencias Experimentales y Tecnologia,
asi como en la Facultad de Ciencias Juridicas y Econémicas.
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Dado que la mayor segregacion entre mujeres y hombres se pro-
duce en las catedras, veamos su distribucion por centros para conocer
si dentro de la segregacion vertical sefialada se produce también una
segregacion horizontal:

Tabla 19.
Distribucién de las catedras por centros en 2013 (%)

Mujeres Hombres
FHHSS 17,4 82,6
FJJEE 333 66,6
FCS 36,4 63,6
ESCTE 10,5 89,4
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Gréfico 14.

Catedras por centro y sexo en 2013
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Comparando estos datos con los de la tabla 15, que incluye la dis-
tribucion total del pp1 por centros, es evidente como en la cuspide de
la carrera académica las proporciones se escoran en todos los centros
hacia los hombres. Ningun centro es equilibrado, ya que la proporcion
de hombres catedraticos supera el 60% considerado como limite. La
mas paritaria respecto a las catedras es Ciencias de la Salud, la cual,
segun se han comprobado, es también la mas feminizada de los cuatro
centros y la mas reciente en la Uil

La segregacion respecto a las mujeres se agudiza en la Escuela
donde solo el 10,5% de las catedras esta ocupada por mujeres; sor-
prende, por otra parte, que en una facultad como la de Humanas, la
mas paritaria de todos los centros, la asimetria en las catedras sea tan
llamativa.

Contrastemos los datos de ocupacion de las catedras con la infor-
macion sobre las figuras de ayudante e investigador/a, consideradas
como el inicio de la carrera académica e investigadora en la universi-
dad para ver, tal y como sefialdbamos en un parrafo anterior, las dife-
rencias en la situacion de partida y en la situacion de llegada.

Tabla 20.
Distribucion del personal ayudante e investigador en los centros en 2013 (%)

Ayudantes Investigadores/as

Mujeres Hombres Mujeres Hombres
FHHSS 63,3 36,6 41,2 58,8
FIJEE 73,3 26,6 44,5 55,5
FCS 66,6 333 68,9 31,1

ESTCE 38,2 61,8 46,7 53,3
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Los datos indican una diferencia importante en el sexo del personal
ayudante y del personal investigador: en el primero predominan las
mujeres excepto en la Escuela, que como ya sabemos es el centro mas
masculinizado mientras que en el segundo, el personal investigador,
predominan los varones, excepto en la Fcs, el centro mas feminizado,
que son las mujeres las que mas representacion tienen.

En los dos graficos siguientes se refleja la proporcion de mujeres
y hombres en las dos figuras contempladas, constatando la diferencia
entre una y otra.
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Grafico 15.

Personal ayudante por sexo en 2013
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Grafico 16.
Personal investigador por sexo en 2013

2.3. EL PDI POR GRUPOS DE EDAD Y SEXO

En tercer lugar, vamos a hacer una breve referencia a la edad del
ppI de nuestra universidad, ya que consideramos que se ha producido
un cambio generacional importante respecto a las mujeres en relacion
con los cambios legales, politicos y culturales y que de ser asi, también
se veran reflejados en la distribucion por edades en nuestra universi-
dad.

Ademas, la edad es una variable central en las necesidades y de-
mandas respecto a la conciliacion de la vida laboral y familiar, por lo
que consideramos imprescindible para nuestro estudio referirnos a
ello.

En 2013, el 76.8% tiene menos de 51 afios. En el siguiente grafico
podemos ver la distribucion del ppi por grupos de edad.
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Grafico 17.
Ppr por grupos de edad

Al ser una universidad joven, la edad del pp1 también lo es, teniendo
en la actualidad el 76,8% del personal docente e investigador menos
de 51 afios. La franja de edad mas numerosa es la de 41-50 afios, que
representa casi un 40% del total, constituyendo junto con la franja de
31-40 afos, el 67% del conjunto del ppI.

La siguiente tabla nos muestra la distribucion del personal docente
e investigador por grupos de edad y sexo.

Tabla 21.
Distribucioén del po1 por edad y sexo

Total Mujeres % Hombres %
Menos de 30 afios 128 64.8 35.2
31-40 afos 373 49.1 50.9
41-50 afios 514 439 56.1
Mas de 51 afios 306 30.1 69.9

Indice



CARACTERISTICAS SOCIO-DEMOGRAFICAS DEL PERSONAL TRABAJADOR EN LA UNIVERSITAT JAUME [

Los datos de la anterior tabla se reflejan con mayor claridad en el
siguiente grafico.
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Grafico 18.
Distribucioén del po1 por edad y sexo

Los resultados expuestos muestran una feminizacion en el grupo
de menos de 30 afios, que ocupan, en principio, plazas menos conso-
lidadas; el grupo de 31 a 40 afios puede considerarse paritario; y, a partir
de los 40 afios, la masculinizacion es notable, agudizandose a partir de
los 50 afios.

El hecho de la masculinizacion del ppr a partir de los 40 afios, te-
niendo en cuenta que en afios anteriores la proporcion es paritaria o
favorable a las mujeres, puede interpretarse de dos maneras si aplica-
mos la perspectiva del género: en primer lugar, como la consecuencia
del mayor peso que las mujeres tienen en las tareas domésticas y de
cuidado, especialmente con la llegada de criaturas, que hace que ra-
lenticen o se dediquen con menor intensidad a las tareas académicas;
y, en segundo lugar, y en este caso para aquellas mujeres de mas de
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50 afios, a la menor participacion académica de las mujeres de esta
generacion como consecuencia de su menor presencia en la educacion
superior y de la prioridad del rol tradicional de género femenino, el
cual adjudicaba a las mujeres los cuidados familiares y las tareas do-
mésticas.

Veamos a continuacion si la distribucion por grupos de edad y sexo
es igual en todos los centros o hay diferencias entre ellos.

Tabla 22.
Distribucion del po1 por edad, sexo y centro en 2013. (Verticales)

Menos de 30 afios 31-40 afios 41-50 afios  Mas de 51 aiios
Mujer Hombre Mujer Hombre Mujer Hombre Mujer Hombre
ESCTE 43,3 75,5 30,5 53,2 25,6 49,6 152 27,6

FHHSS 25,3 66 333 20,0 279 194 445 317
FIIEE 9,6 133 18,6 12,7 26,1 243 163 247
FCS 21,7 44 180 142 203 66 239 159
Total 83 45 183 190 226 288 92 214
Total 128 373 514 306

Las personas de menos de 30 afios tienen mayor presencia en la
Escuela, son mayoria de mujeres y la distribucion por centros es simi-
lar a la del resto de grupos: mayor proporcion de hombres en la Es-
cuela y en FIJEE, y mayor presencia de mujeres en FCS y FHHSS.

Las personas con edades entre los 31 y los 40 afios tienen una re-
presentacion casi paritaria al igual que su distribucion por centros,
excepto la Escuela en donde los hombres superan a las mujeres en 22
puntos porcentuales.
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Lo mismo sucede con el grupo de pbi con edades entre los 41 y los
50 afios, si bien la diferencia entre mujeres y hombres en la Escuela
se situa en 24 puntos porcentuales a favor de los hombres, mientras
que en la Fcs es a la inversa, las mujeres superan a los hombres en casi
14 puntos.

Finalmente, en el grupo de personas con mas de 50 afios, las dife-
rencias se mantienen similares. Dos centros, la Escuela y la FIJEE,
tienen mayor presencia masculina y los otros dos, la FHHSS y la Fcs,
mantienen una mayor presencia femenina.

En los graficos siguientes se puede observar la distribucion por
grupo de edad.
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Grafico 19.
Distribucién del ppr menor de 30 afios por centro y sexo

indice



LA CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL Y FAMILIAR EN LA UNIVERSITAT JAUME I

100% -/

90%

80% 7

70%

60%

50% - " Hombres %
40% - B Mujeres %
30%

20% 7

10% 1 /

0%

ESTCE FHHSS FIJEE FCS

Grafico 20.
Distribucion del pp1 entre 31 y 40 afios por centro y sexo
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Grafico 21.
Distribucion del pp1 entre 41 y 50 afios por centro y sexo

Indice



CARACTERISTICAS SOCIO-DEMOGRAFICAS DEL PERSONAL TRABAJADOR EN LA UNIVERSITAT JAUME [

100% '/

90% -

80%

70%

60% T

50% - " Hombres %
40% - B Mujeres %
30% -

20%

10% /

0%

ESTCE FHHSS FJIEE FCS

Grafico 22.
Distribucion del por de mas de 51 afios por centro y sexo

2.4. DISTRIBUCION DEL PDI SEGUN ORGANOS DE DIRECCION
EN 2013

En ultimo lugar, y tal y como hemos sefialado con anterioridad, la
estructura organizativa de la ui incluye también unos 6rganos de di-
reccion. En la siguiente tabla exponemos la distribucidon por sexo de
los cargos/puestos de responsabilidad unipersonales de la universi-
dad.

[ndice



LA CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL Y FAMILIAR EN LA UNIVERSITAT JAUME I

Tabla 23.
Distribucion de los cargos de responsabilidad por sexo en 2013

Mujeres Hombres

Rectorado 1
Secretaria General 1

Gerencia 1
Sindicatura 1

Vicerectorados 3 5
Decanatos/Direccion 2 2
Secretaria centros 1 3
Direccion departamento 10 17
Secretaria departamento 14 13

Los cuatro primeros cargos son unipersonales.

En el resto, la direccion de departamento esta representada en el
63% de los casos por hombres y en los vicerrectorados la proporcion
de mujeres vicerectoras representa el 40%. Los decanatos y la direccion
de Centros muestran una proporcién paritaria y lo mismo sucede con
las secretarias de departamento en donde el 51.8% son mujeres y las
secretarias de centro, donde la proporcion es del 75%.

Respecto a los cambio acaecidos, es preciso decir que en 1991, de
las nueve unidades predepartamentales existentes en esa fecha, todas
ellas eran dirigidas por varones (Fenollosa, 1992), siendo asumidas
sus secretarias por mujeres solo en dos casos. Es decir, que de 1991 a
2013 se ha pasado de una proporcion del 100% de hombres directores
de departamento a 63% en la actualidad. Respecto a las secretarias, se
ha pasado de un 22.2% de mujeres secretarias de departamento a re-
presentar un poco mas del 50%.
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CONCLUSIONES

Dentro de los dos colectivos de trabajadores/as de la Universitat
Jaume I se presenta una diferenciacion en lo que ataiie a la distribucion
por sexo: en el pas predominan las mujeres y en el pp1 los hombres.

Ahora bien, entre los dos afios estudiados, 1991 y 2013, se ha pro-
ducido un cambio en los dos colectivos inverso en lo que respecta a la
proporcion de los sexos: se ha incrementado el porcentaje de hombres
en el pas y se ha incrementado el porcentaje de mujeres en el ppI.

Tabla 24.
Distribucion por sexo y categoria laboral en 1991 y 2013
1991 2013

Mujeres % Hombres %  Mujeres % Hombres %
PAS 64,6 35,4 59,0 41,0
PDI 31,0 69,0 43,5 56,5
80
70
60 N, /\
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40 / ~
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Grafico 23.

Evolucion del pas y del ppi en los afios 1991 y 2013
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Este cambio de tendencia no ha supuesto un cambio similar en lo
que atafie a los puestos de direccion en el pas o catedras en el pp1 que
siguen siendo eminentemente masculinas.

Es decir, y como hemos anunciado a lo largo del capitulo, el techo
de cristal sigue estando presente y habria que incidir en los mecanismos
que frenan el acceso de mas mujeres a dichos puestos mediante accio-
nes tendentes a conseguir una mayor paridad.

En el caso del pas, y segun datos proporcionados por el Diagnos-
tico de 2009 (www.ui.uji.es), hay una amplia mayoria de mujeres con
titulacion universitaria, hecho que nos informa de la existencia del
fenémeno de sub-cualificacién femenina en la administracion bien
como consecuencia de una discriminacion laboral que perjudica cla-
ramente a las mujeres, bien como sefiala Rivero Recuenco (2005) como
una estrategia de conciliacion utilizada por las mujeres consistente en
ocupar puestos de trabajo de inferior categoria y menor responsabili-
dad, para asi poder realizar con mas facilidad el trabajo de «fuera» y
el de «dentro».

En el caso del pp1, habria que analizar con mas insistencia los mo-
tivos por los que se paraliza de manera mas usual la carrera académica
de las mujeres que la de los hombres siendo que, como se ha expues-
to en paginas anteriores, las mujeres optan a puestos de investigadores/
as y ayudantes en proporcion casi paritaria con los hombres.

Si los mecanismos de freno se deben a la mayor responsabilidad
que tienen las mujeres en las tareas de cuidado y domésticas habra que
realizar esfuerzos a nivel de la sociedad en general, y de la universidad
en particular, para que la corresponsabilidad en el desempefio de tareas
domésticas y de cuidado se generalice entre los hombres.
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CAPITULO IV
LA CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL
Y FAMILIAR EN LA UNIVERSITAT JAUME I

1. NORMATIVAY MEDIDAS EN MATERIA
DE CONCILIACION: CONOCIMIENTO Y USO
EN LA UNIVERSITAT JAUME I

muestra de trabajadores y trabajadoras de la Universitat Jaume |
refiriéndonos al conocimiento y uso que tienen de las distintas
normativas legales relativas a la conciliacion de la vida laboral, familiar
y personal, y de las medidas incluidas en el I Plan de Igualdad de la usn.
Para una mayor operatividad, expondremos en primer lugar los
datos relacionados con el pas, en segundo lugar con el pp1 y, finalmen-
te, realizaremos una comparativa entre ambos.

l NICIAMOS LA EXPOSICION de los resultados de la encuesta realizada a una

1.1. EL PERSONAL DE ADMINISTRACION Y SERVICIOS (PAS)

1.1.1. Conocimiento de la normativa y del Plan de Igualdad de la ui
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Grafico 1.

Conocimiento de la legislacion en materia de conciliacion
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Los datos reflejan, en términos generales, que existe desconoci-
miento sobre la normativa relativa a la conciliacion de la vida laboral,
familiar y personal entre el personal pas de la Universitat Jaume I. Si
realizamos el andlisis desagregando por sexo, las mujeres pAs conocen
mas la normativa legal en materia de conciliaciéon que los hombres
(43,3% de las mujeres frente al 28% de los hombres), aspecto que
también se mantiene, como se vera mas adelante, en el conocimiento
de las medidas concretas en materia de conciliacion.
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38%
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Mujeres Hombres Total
Grafico 2.

Conocimiento del Plan de Igualdad de la Universitat Jaume I

En el caso del conocimiento de la existencia del Plan de Igualdad de la
Universitat Jaume I se observa un equilibrio respecto a hombres y mujeres,
lo conocen un 40,9% de varones y un 47,3% de las féminas. Sin embargo,
estos porcentajes indican que tanto ellas como ellos desconocen que la
Universitat Jaume I tiene recogidas un conjunto de medidas y estrategias,
entre ellas para facilitar la conciliacion de la vida familiar, laboral y perso-
nal, y alcanzar la igualdad efectiva de mujeres y hombres dentro del ambi-
to de la Universitat Jaume I, compiladas en el Plan de Igualdad.

Indice



LA CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL Y FAMILIAR EN LA UNIVERSITAT JAUME I

Por tanto, el analisis evidencia que el colectivo pas de la un desconoce
tanto la legislacion en materia de conciliacion general, como el Plan de
Igualdad de la un en particular. No obstante, hay que sefialar que desagre-
gando por sexo el grado de conocimiento es similar en las dos cuestiones
en el grupo de las mujeres (47,3 % conocen el Plan de Igualdad y 43,3 %
la normativa general), mientras que en los varones se incrementa el co-
nocimiento sobre el Plan de Igualdad (40,9 % vs. 28 %), probablemente
porque es una normativa mas cercana y que recoge las medidas concretas
para su entorno laboral.

1.1.2. Conocimiento y uso de las distintas medidas de conciliacion por
parte del p4s

A continuacion, se presentan dos tablas en las que se incorporan,
ordenadas de mayor a menor, las medidas de conciliacion de la vida
laboral/vida familiar/vida personal enmarcadas en el Plan de Igualdad
de la un. La primera hace referencia al conocimiento de las medidas y
la segunda, a su uso. Ambas estan desagregadas por sexo.

Tabla 1.
Pas que conoce cada una de las distintas medidas de conciliacién, por sexo.
Porcentaje sobre el colectivo de referencia

Medida conocida Total Mujeres Hombres
Permiso por intervencion quirargica de 87,9 % 92 % 81,7 %
familiares o enfermedad grave familiar

Permiso de maternidad/paternidad o 839% 90,7% 74,2 %

permiso de adopcion o acogimiento

Permiso de lactancia o acumulacion de 81% 88, 7% 69,9 %
horas de lactancia
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Medida conocida Total Mujeres Hombres
Permiso para visitas médicas y asistencia 74,2 % 81,3 % 64,5 %
a personas menores, ancianas y con dis-

capacidad

Adaptacion/reduccion de jornada por cui- 74,2 % 82 % 63,4 %
dado de menores hasta 12 afios

Excedencia por cuidado de nifios o fami- 70,6 % 80,7 % 57 %
liares a cargo

Adaptacion/reduccion de jornada por con- 61,3 % 66 % 54,8 %
vivencia con la atencion directa de una
persona con discapacidad

Reduccion/permiso/excedencia por vio- 58,1 % 67,3 % 44,1 %
lencia de género

Adaptacion/reduccion de jornada por cui- 55,6 % 61,3 % 47,3 %
dado de hijo/a menor con enfermedad

grave que implique hospitalizacion de

larga duracion

Flexibilidad horaria en la jornada laboral 52,4 % 60 % 41,9 %
por guarda legal de menores o familiares
que requieran dedicacion especial

Adaptacion/reduccion de jornada por cui- 50,8 % 56 % 44,1 %
dado directo de familiares hasta 2.° grado,

que por edad, accidente o enfermedad no

pueda valerse por si mismo y no ejerza

actividad retribuida

Reduccion de la jornada por enfermedad 50,4 % 52,7 % 47,3 %
larga o cronica que impida la realizacion
de la jornada completa

Preferencia en acceso a los cursos de 222% 20,7% 24,7 %
formacion del pas
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Tabla 2.

Pas que usa cada una de las distintas medidas de conciliacion, por sexo.
Porcentaje sobre el colectivo de referencia

Medida usada

Permiso por intervencion quirtrgica de
familiares o enfermedad grave familiar

Permiso de maternidad/paternidad o per-
miso de adopcion o acogimiento

Permiso para visitas médicas y asistencia
a personas menores, ancianas y con dis-
capacidad

Permiso de lactancia o acumulacion de
horas de lactancia

Adaptacion/reduccion de jornada por cui-
dado de menores hasta 12 afios

Excedencia por cuidado de nifios o fami-
liares a cargo

Preferencia en acceso a los cursos de for-
macion del pas

Flexibilidad horaria en la jornada laboral
por guarda legal de menores o familiares
que requieran dedicacion especial

Adaptacion/reduccion de jornada por cui-
dado directo de familiares hasta 2.° grado,
que por edad, accidente o enfermedad no
pueda valerse por si mismo y no ejerza
actividad retribuida

Adaptacion/reduccion de jornada por con-
vivencia con la atencion directa de una
persona con discapacidad

Total
63,7 %

51,2 %

48 %

35,1 %

16,1 %

14,1 %

7.3 %

52 %

2%

1,6 %

Mujeres

70 %

58,7 %

57,3 %

51,3%

24 %

22%

9,3 %

6%

2,7%

2%

Hombres

53,8%

39,8 %

344 %

9,7 %

4,3 %

2,2%

43 %

43 %

1,1 %

1,1 %
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Medida usada Total Mujeres Hombres

Reduccion de la jornada por enfermedad 0,8 % 0% 2,2 %
larga o cronica que impida la realizacion
de la jornada completa

Adaptacion/reduccion de jornada por cui- 0% 0% 0%
dado de hijo/a menor con enfermedad

grave que implique hospitalizacion de lar-

ga duracion

Reduccion/permiso/excedencia por vio- 0% 0% 0%
lencia de género

A continuacion, se analizan los datos presentados en las tablas.

En relacion con el conocimiento de las medidas cabe citar que
todas son conocidas por encima del 50%, a excepcion de «Preferencia
en acceso a los cursos de formacion del pasy, referida a la preferencia en
el acceso a los cursos de formacion por parte del pas que se incorpore
a su puesto laboral después de disfrutar del permiso por maternidad/
paternidad o una excedencia por cuidado a hijos/as o familiares de-
pendientes, un dato que pone de manifiesto que si bien la normativa
en términos generales no es conocida por este colectivo, su concrecion en
medidas hace aumentar el conocimiento del marco legal. No obstante,
hay que destacar las diferencias entre mujeres y hombres, siendo ellas
las que estan mas familiarizadas con las mismas ya que, a excepcion
de la medida «Preferencia en acceso a los cursos de formacion del
PAs», las mujeres las conocen por encima del 52%. Los hombres solo
superan este porcentaje en siete de las trece medidas, resultados que
corroboran los diversos estudios que califican la conciliacion como
una cuestion femenina.

Las medidas que mas se conocen son las relacionadas con las cria-
turas y las visitas médicas e intervenciones quirurgicas, todas ellas por
encima del 60%, aunque desde un punto de vista de género, las muje-
res las conocen en mayor proporcion. El grado de conocimiento dis-
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minuye, sobre todo en los varones, en los casos de adaptaciones/re-
ducciones para cuidar a personas en situacion de dependencia
—mayores o con discapacidad—. La medida menos conocida (a excep-
cion de la medida «Preferencia en acceso a los cursos de formaciony)
por los varones es la «Flexibilidad horaria en la jornada de trabajo por
razon de guarda legal de menores o familiares que requieran de dedi-
cacion especial» (41,9%), seguida de la «Adaptacion/reduccion de la
jornada de trabajo por razon de atencion directa familiares que por
razon de edad, accidente o enfermedad no pueden valerse por si mis-
mo» y «Reduccion/permiso/excedencia por violencia de género». En
el caso de las mujeres es (a excepcion de la medida «Preferencia en
acceso a los cursos de formacion») «Adaptacion/reduccion de la jor-
nada de trabajo por razon de enfermedad larga o crénica que impida
realizar la jornada laboral completa» (52,7%), seguida de «Adaptacion/
reduccion de la jornada por razon de atencion directa familiares que
por razén de edad, accidente o enfermedad no pueden valerse por si
mismo», aunque todas por encima del 50%.

Debemos senalar que la medida menos conocida, tanto por hombres
como por mujeres, es la «Preferencia en acceso a los cursos de forma-
cion del pas» que solo la conocen el 24,7% de los hombres encuestados
y el 20,7% de las mujeres.

Del analisis también se extrae que las medidas con mayor antigiie-
dad y difusion social y mediatica son las mas conocidas: «Permiso por
intervencion quirurgica de familiares o enfermedad grave familiar»
(87,9%); «Permiso de maternidad/paternidad o permiso de adopcion
y acogimiento» (83,9%) y «Permiso de lactancia o acumulacion de
horas de lactancia» (81%), aunque nuevamente son ellas las que mas
sefalan tener conocimiento de las medidas. En el caso del permiso de
lactancia son 19 puntos de diferencia a favor de las mujeres y en el
permiso de maternidad/paternidad 16 puntos.

Del resto de medidas, destaca la diferencia porcentual, desde una
perspectiva de género, respecto al conocimiento de las medidas «Ex-
cedencia por cuidado de nifios o familiares a cargo» (23 puntos);
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«Adaptacion/reduccion de jornada por cuidado de menores hasta 12
afnos» y «Flexibilidad horaria en la jornada laboral por guarda legal
de menores o familiares que requieran dedicacion especial» (ambas
19 puntos). Cifras que confirman que para las mujeres el empleo no
es el valor esencial para sus vidas como lo tienen otros como el fami-
liar.”!

También se muestra una diferencia de 23 puntos en la medida «Re-
duccién/permiso o excedencia por violencia de género» (67,3% vs.
44.,1%).

Por tanto, podemos afirmar que el grado de conocimiento de las
distintas medidas es desigual, aunque la cifra global de cada una de
ellas es mas elevada que el conocimiento de la legislacion en materia
de igualdad, tanto en hombres como en mujeres.

En relacion con el uso de cada una de las medidas de conciliacion,
hay que sefalar que ninguna persona ha solicitado «Adaptacion/re-
duccidn de la jornada de trabajo por razon de atencion hijo/a menor
afectada por cancer u otra enfermedad grave», ni «Reduccion/ permi-
so/ excedencia por razon de violencia de género».

En cuanto al resto, las mas utilizadas son «Permiso por intervencion
quirurgica de familiares o enfermedad grave familiar» y «Permiso de
maternidad/paternidad o permiso de adopcion o acogimiento», ambas
usadas en mayor medida por las mujeres. Si nos detenemos en el «Per-
miso de maternidad/paternidad», la diferencia porcentual entre hombres
y mujeres es de 19 puntos.

La tercera medida en cuanto a uso es el «Permiso para visitas mé-
dicas y asistencia a personas menores, ancianas y con discapacidady,
utilizada en una mayor proporcion por mujeres (34,4% de los hombres
frente al 57,3% de las mujeres). Asimismo, seria interesante desagre-
gar por sexos si las visitas que realizan son para menores, personas
ancianas o con discapacidad, para conocer si son las mujeres las que

71. Seglin datos del Instituto de la Mujer, en 2012, 29.651 personas redujeron su horario
laboral para cuidar a un hijo/a menor, de las cuales el 94,98% eran mujeres, y 6122 personas se to-
maron excedencias a tiempo completo para atender a sus familiares, siendo un 85,67% mujeres.
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se ocupan de las personas ancianas o con discapacidad, ademas de las
y los menores, tal y como muestran las tendencias anteriormente se-
fialadas con las excedencias por cuidados de familiares.

La cuarta de las medidas que mas ha sido utilizada es el «Permiso
de lactancia o acumulacion de horas de lactancia» (35%), aunque des-
agregando por sexo se observa una gran diferencia en cuanto al uso
realizado por hombres y por mujeres. Solo un 9,7% de ellos sefialan que
han solicitado el permiso de lactancia. No obstante, si realizamos una
comparativa del uso que del permiso de lactancia realizan los hombres
en Espafia, el porcentaje de los hombres pras de la ui es superior a la
media espafiola, que no llega ni a un 2% (99,5% de mujeres respecto al
0,5% del tiempo que utilizan los padres u otro/a progenitor/a).”

La medida «Adaptacidén/reduccion de la jornada de trabajo por ra-
z6n de atencion de menores hasta 12 afios» y la medida «Excedencia
por atencion de criaturas o familiares a cargo» son usadas a nivel
global en un porcentaje similar (16,1% y 14,1% respectivamente); sin
embargo, si desagregamos por sexo nuevamente se observan grandes
diferencias, son ellas quienes adaptan o reducen su jornada para la
atencion de menores de hasta 12 afios (24% de mujeres frente al 4,3%
de los hombres), aun siendo conocida por ambos, y quienes solicitan
excedencias por atencidn de criaturas o familiares a cargo, solo un
2,2% de varones la han utilizado (22% de mujeres frente al 2,2% de
los hombres). Estos datos corroboran que siguen siendo las mujeres
las que se adaptan o reducen las jornadas laborales para la atencion de
personas en situacion de dependencia aunque, en el caso del ras de la
Universitat Jaume I, se solicitan mas adaptaciones/reducciones por
criaturas que por personas con discapacidad o por familiares de hasta
segundo grado que por razon de edad, accidente o enfermedad no
puedan valerse por si mismas y no ejerzan actividad retribuida. Ello
puede deberse a que las personas encuestadas solo indican en un 11,3%
que tienen personas en situacion de dependencia a su cargo, no obs-

72. http://www.cime2011.org/home/panell/cime2011_P1_PPiiNA.pdf [Fuente consultada en
noviembre de 2013]
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tante seria interesante desagregar si las excedencias son para la atencion
de menores u otras personas familiares a cargo.

En este asunto hay que indicar las repercusiones que ambas me-
didas tienen en la vida profesional de quien se las toma: disminucion
o0 supresion en términos salariales, con las consecuencias posteriores
para la jubilacion, ademas de las posibilidades de realizar méritos que
favorezcan la carrera profesional. Y como hemos apuntado, en el caso
del pas de la uJi, son las mujeres quienes las han usado en una mayor
proporcion (20 puntos de diferencia respecto a los varones en ambas
medidas).

Las medidas que apenas han sido utilizadas, tanto por hombres
como por mujeres y ademas sin apenas diferencia porcentual, han sido
«Adaptacion/reduccion de la jornada de trabajo por razén de convi-
vencia con la atencion directa de una personas con discapacidad fisi-
ca, psiquica o sensorial» (1,1% hombres vs 2% mujeres), «Adaptacion/
reduccion de la jornada de trabajo por razon de atencion directa fami-
liares que por razon de edad, accidente o enfermedad no pueden va-
lerse por si mismo» (1,1% hombres vs 2,7% mujeres) y «Flexibilidad
horaria en la jornada de trabajo por razén de guarda legal de menores
o familiares que requieran de dedicacion especial» (4,3% hombres vs
6% mujeres).

Respecto a esta ultima medida es posible que el uso minimo pueda
deberse a que la Universitat Jaume I tiene una buena politica de fle-
xibilidad horaria de entrada, previa autorizacion de la unidad admi-
nistrativa donde se preste el servicio, de 7.30 a 9.00 horas para las
jornadas de mafiana (con obligatoriedad de permanecer en el puesto
de trabajo de 9.00 a 14.00 horas), y de 14.00 a 15.00 horas en las
jornadas de tarde (en este caso, la obligatoriedad es de 15 a 20 horas).
El resto se podra completar entre las 7.30 y las 9.00 y las 14.00 - 21.00
horas (para turno mafiana) y, entre las 8.00 y las 15.00 y las 20.00 -
22.00 horas (para turno tarde). Si se tiene jornada de mafiana se debe
hacer como minimo una tarde semanal (de 15.30 a 17.30 horas) y en
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el caso de jornada vespertina se debera tener presencia como minimo
una mafiana (de 12.30 a 14.30 horas).

Ademas, se puede afiadir una hora diaria en la parte fija, dos en el
caso de familias monoparentales, si se tiene a cargo personas mayores
de 65 afios que requieran atencion especial, criaturas en acogimiento
de hasta 12 afios, familiares con enfermedad grave o discapacidad igual
o superior al 65%, hasta segundo grado de consanguinidad. También
se disponen de dos horas de la parte fija si se tienen criaturas con
discapacidad. En relacion a las otras dos, puede ser fruto de que las
personas encuestadas solo indican en un 11,3% que tienen personas
en situacion de dependencia a su cargo.

Cabe destacar que la medida «Reduccion de la jornada de trabajo
por razén de enfermedad larga o cronica que impida realizar la jornada
laboral completa» solo ha sido utilizada por dos hombres del pas en-
cuestado.

Por tanto, podemos considerar que el uso que el colectivo PAs rea-
liza de las medidas de conciliacion es bajo, solo tres medidas estdn
por encima del 48%, el resto por debajo del 16%, y también aqui son
las relacionadas con las y los menores las que mas se utilizan. Ademas,
podemos afirmar que aquellas medidas que suponen una utilizacion
puntual y que no tienen efectos en las condiciones laborales como los
permisos por intervencion quirargica o visitas médicas, son utilizados
indistintamente por hombres y mujeres, mientras que aquellas que
pueden suponer una repercusion en la carrera profesional (excedencias
o reducciones de jornadas) son tomadas por mujeres, corroborando
nuevamente que si bien las medidas son presentadas igualmente para
hombres y para mujeres, siguen siendo ellas quienes asumen las res-
ponsabilidades de cuidados. Asimismo, las medidas que mas se utili-
zan son aquellas que mas se conocen.
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De modo grafico:
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Grafico 3.
Conocimiento y uso de la medida «Preferencia en acceso a los cursos
de formacion del pas»
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Grafico 4.
Conocimiento y uso de la medida «Permiso para visitas médicas
y asistencia a personas menores, ancianas y con discapacidad pas»
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Grafico 5.
Conocimiento y uso de la medida «Permiso maternidad/paternidad
o permiso de adopcion o acogimientoy»
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Grafico 6.
Conocimiento y uso de la medida «Permiso de lactancia

o acumulacion de horas pas»
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Grafico 7.
Conocimiento y uso de la medida «Permiso por intervencion quirirgica

de familiares o enfermedad grave de familiar pas»
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Grafico 8.
Conocimiento y uso de la medida «Permiso maternidad/paternidad
o permiso de adopcion o acogimientoy»
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Grafico 9.
Conocimiento y uso de la medida «Adaptacion/reduccion de la jornada
de trabajo por atencion directa de una persona con discapacidad»
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Grafico 10.
Conocimiento y uso de la medida «Adaptacion/ reduccion de la jornada
de trabajo por atencion familiares hasta el segundo grado pas»
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Grafico 11.
Conocimiento y uso de la medida «Adaptacion/reduccion de la jornada
de trabajo por razén de atencion de hija/o menor afectada por cancer
u otra enfermedad grave pas»
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Grafico 12.
Conocimiento y uso de la medida «Adaptacion/reduccion de la jornada
de trabajo por razéon de enfermedad larga o cronica pas»
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Grafico 13.
Conocimiento y uso de la medida «Flexibilidad horaria en la jornada
de trabajo por razén de guarda legal de menores o familiares que requieran
dedicacion especial pas»
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Grafico 14.

Conocimiento y uso de la medida «Excedencia por atencion de criaturas
o familiares a cargo pas»
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Grafico 15.

Conocimiento y uso de la medida «Reduccion/ permiso/ excedencia

por razoén de violencia de género pas»

1.2. EL PERSONAL DOCENTE E INVESTIGADOR (PDI)

1.2.1. Conocimiento de la normativa y del Plan de Igualdad

Los resultados reflejan, en términos generales, un elevado grado
de desconocimiento de la legislacion vigente en materia de concilia-
cion; tan solo el 26% de las personas encuestadas del ppr dice conocer
la normativa legal. Si realizamos el analisis desagregando por sexo,
las mujeres ppI conocen mas la normativa legal en materia de conci-
liacidon que los hombres (36% de las mujeres frente al 17% de los
hombres), aspecto que también se mantiene, como se vera mas ade-
lante, en el conocimiento de las medidas concretas en materia de con-
ciliacion.
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Tabla 3.
Ppr que conoce la legislacion en materia de conciliacion

Respuesta Total Mujeres Hombres
Si 26% 36% 17%
No 69% 59% 78%

En cuanto a la normativa especifica de la uin, recogida en el Plan
de Igualdad, las cifras mejoran, puesto que afirma conocerla casi el
32% de la plantilla encuestada, aunque el desconocimiento continia
siendo ampliamente mayoritario. La mejoria responde al incremento
del porcentaje de varones que afirma conocer el Plan de Igualdad, que
asciende al 28%, mientras que en las mujeres permanece invariable.
Tal y como se ha apreciado en el pas, también en esta ocasion el grado
de conocimiento es uniforme en las dos cuestiones en el grupo de las
mujeres (el 36% conocen tanto la normativa general como el Plan de
Igualdad), mientras que en los varones se incrementa el conocimiento
sobre el Plan de Igualdad (28% vs. 17%), probablemente porque es
una normativa mas cercana y que recoge las medidas concretas para
su entorno laboral.

Tabla 4.
Ppr1 que conoce el Plan de Igualdad de la un

Respuesta Total Mujeres Hombres
Si 32% 36% 28%
No 64% 58% 68%
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El resultado evidencia que la mayoria de este colectivo —y, en par-
ticular, los hombres— no conoce el principal instrumento de la ui para
facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y profesional.

Puede afirmarse, en consecuencia, que la mayoria de personas en-
cuestadas del pp1 de la ust desconoce tanto la legislacion en materia de
conciliacion en términos generales, como el Plan de Igualdad de su
universidad de modo particular.

1.2.2. Conocimiento y uso de las distintas medidas de conciliacion
por parte del ppi

A continuacidn, se analizan los datos sobre conocimiento de las
distintas medidas. Como era de esperar, las mas conocidas son aquellas
que, estando recogidas en la legislacion, tienen mayor entidad, anti-
giiedad y difusion social y mediatica. En concreto, destacan los «Per-
misos de maternidad-paternidad», que son conocidos por el 77%, se-
guidos por el «Permiso de lactancia», con un 72,6%.

Del resto de medidas contempladas en la encuesta (un total de 13),
tan solo es mayoritariamente conocida, por el total de personas del ppi
encuestadas, la que se refiere al «Permiso por intervencion quirirgica
de familiares o enfermedad familiar grave». Todas las demas medidas
son conocidas por menos de la mitad del colectivo, llegando en cinco
casos a cifras que se sittian por debajo del 25%.

Las diferencias entre mujeres y hombres son notables, y significa-
tivas desde el punto de vista de un analisis con perspectiva de género.
Las mujeres estdn mas familiarizadas con todas las medidas que los
hombres, corroborando la afirmacion, sefialada por numerosos estudios,
de que la conciliacion continua siendo, tanto desde el punto de vista de
la mentalidad social y personal como desde el de la practica, un asun-
to preferentemente femenino.

En la tabla siguiente se presentan las distintas medidas ordenadas,
de mayor a menor, segun el grado de conocimiento que tienen de cada
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una de ellas las personas del ppr encuestadas. Se incluyen, con fines
comparativos, los resultados desglosados por sexo.

Tabla 5.

Ppr1 que conoce cada una de las distintas medidas de conciliacion, por sexo.
Porcentaje sobre el colectivo de referencia

Medida conocida

Permiso de maternidad/paternidad o
permiso de adopcion o acogimiento

Permiso de lactancia o acumulacién de
horas de lactancia

Permiso por intervencion quirtirgica de
familiares o enfermedad grave familiar

Excedencia por cuidado de nifios o fa-
miliares a cargo

Preferencia en la eleccidon de horarios
lectivos

Adaptacion/reduccion de jornada por
cuidado de menores hasta 12 afios

Permiso para visitas médicas y asistencia
a personas menores, ancianas y con dis-
capacidad

Reduccion de la jornada por enfermedad
larga o crénica que impida la realizacion
de la jornada completa

Adaptacion/reduccion de jornada por
convivencia con la atencion directa de
una persona con discapacidad

Total
77%

72,6%

51,3%

45%

39,6%

36,3%

32,7%

25,8%

24,5%

Mujeres

85,5%

81,2%

56,5%

53,9%

42,9%

42,9%

33,1%

28,6%

26,6%

Hombres

72,3%

65%

46,6%

37.4%

36,8%

30,1%

32,5%

23,3%

22,7%
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Medida conocida Total Mujeres Hombres

Flexibilidad horaria en la jornada laboral
por guarda legal de menores o familiares  23,9%  25,3% 22,7%
que requieran dedicacion especial

Adaptacion/reduccion de jornada por
cuidado de hijo/a menor con enfermedad
grave que implique hospitalizacion de
larga duracion

23,9%  27.3% 20,7%

Adaptacidn/reduccion de jornada por

cuidado directo de familiares hasta 2.°

grado, que por edad, accidente o enfer- 21,1% 22,1% 20,2%
medad no pueda valerse por si mismo y

no ejerza actividad retribuida

Reduccidn/permiso/excedencia por vio-

. , 18,2% 17,5% 19%
lencia de género

Tal y como se acaba de sefialar, la medida mas conocida por ambos
sexos es la del «Permiso de maternidad/paternidad». Ahora bien, en
el caso de las mujeres el porcentaje asciende a mas del 85%, mientras
que en el de los hombres se sitaa en el 72,3%.

La diferencia es aun mayor en la medida correspondiente a los
«Permisos de lactancia», en ella se observa una ventaja de mas de 16
puntos a favor de las mujeres. Aun asi, es una medida conocida por la
mayoria de los b1 hombres, el 65%.

Las cifras descienden notablemente en la tercera medida, el «Per-
miso por intervencion quirurgica de familiares o enfermedad grave
familiar». Es conocida por el 56,5% de las mujeres, pero por menos
de la mitad de los hombres, en concreto, por el 46,6%.

La siguiente, en grado de conocimiento, es la «Excedencia por
cuidado de nifios o familiares a cargo». Todavia son mayoria las mu-
jeres a las que les resulta familiar, casi el 54%, pero en los hombres
el porcentaje desciende al 37,4%. Previsiblemente, la posibilidad de
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tomar una excedencia por motivos familiares para dedicarse a las tareas
de cuidado es algo mas cercano material y simbolicamente al entorno
femenino y ello podria estar en la base de esta diferencia. Ello se tra-
duciria en que, a pesar de que la difusion de la informacién en el en-
torno social e institucional se realice sin distincion, se trata de una
medida que consiste en facilitar la realizacion de una tarea fuertemen-
te marcada por el género, de manera que encuentra mayor receptividad
en las mujeres.

La «Preferencia en la eleccion de horarios lectivos» es una medida
definida en el Plan de Igualdad de la ui. Es conocida por un nimero
mayor de personas, el 39,6%, de las que dicen conocer dicho Plan en
su conjunto, el 32%. El motivo podria encontrase en que afecta de
modo central a las condiciones laborales del pp1 y en que ha sido co-
municada de modo especifico a los departamentos, para que la tuvie-
ran en cuenta a la hora de elaborar los Planes de Ordenacion Docente.
Aun asi, de nuevo son las mujeres las que aducen un mayor conoci-
miento de la misma, 6 puntos mas en comparacion con los hombres.
Nos encontramos, una vez mas, con que la tarea que pretende facilitar
la atencidn familiar cotidiana se ubica, aunque quiza cada vez menos,
en territorio femenino.

Esta linea de analisis podria quedar reforzada si atendemos a la
medida siguiente, «La adaptacion/reduccion de jornada por cuidado
de menores hasta 12 afios. Esta medida alude también al cuidado de
los menores, pero implica no tanto una mejora como una disminucion
de la jornada laboral, con lo que conlleva en términos salariales y de
posibilidades de realizar méritos que favorezcan la carrera profesional.
En este caso, la diferencia entre mujeres y hombres es mayor que en
el anterior, y supone casi 13 puntos.

El «Permiso para visitas médicas y asistencia a personas menores,
ancianas y con discapacidad» es una de las medidas en las que el gra-
do de conocimiento presenta menos diferencias entre mujeres, el 33,1%
y hombres, el 32,5%. Se trata de una medida de aplicacion puntual,
que no reporta, en principio, una merma en las condiciones y oportu-
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nidades laborales. Aun asi, resulta notable que tan solo una de cada
tres personas del pp1 afirme conocerla.

La «Reduccion de la jornada por enfermedad larga o cronica» que
impida la realizacion de la jornada completa es una medida conocida
por el 25,8% del personal pp1. De nuevo son las mujeres las que aducen
mayor conocimiento de la misma, el 28,6%, en comparacion con los
hombres, el 23,3 %.

Tal y como puede observarse en la tabla 5, las cinco medidas res-
tantes son conocidas, en términos globales, por menos de la cuarta
parte del pp1. Con la Unica excepcion de la que se refiere a la «Reduc-
cion/permiso/excedencia por violencia de género», son mas conocidas
por las mujeres que por los hombres.

El analisis de los resultados obtenidos permite afirmar que el grado
de conocimiento de las distintas medidas es muy desigual, lo que ex-
plica que la cifra global de conocimiento de la legislacion en materia
de conciliacion sea, entre el ppi, tan solo del 26 %. En concreto, exis-
ten siete medidas de conciliacidon que se conocen por encima de la
media general de conocimiento de la legislacion en materia de conci-
liacion. En tres casos se duplica, al menos, la media general en mate-
ria de conciliacion: «Permiso de maternidad/paternidady», «Permiso de
lactancia/acumulacion de horas» y «Permiso por intervencion quirur-
gica/enfermedad grave familiar».

En otros cuatro casos el grado de conocimiento se situa por encima
de la media, pero sin llegar a duplicarla: «Excedencia por cuidado de
hijas/os o familiaresy», «Preferencia en la eleccion de horarios lectivosy,
«Adaptacion/reduccion de jornada por cuidado de hijas/os menores
hasta 12 afos» y «Permiso para visitas médicas y asistencia a personas
menores, ancianas y con discapacidad». En el resto el grado de cono-
cimiento se sitlia por debajo de la media general expresada en materia
de conciliacion. Dicho en otras palabras, las personas del pp1 encues-
tadas saben, en la mayoria de los casos, que existen mas medidas de
las que conocen con cierto detalle, de ahi que no respondan afirmati-
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vamente a la pregunta global sobre el conocimiento de la legisla-
cion.

Por otro lado, resulta interesante sefialar que las medidas menos
conocidas son aquellas que implican adaptacién o reduccion de la
jornada laboral. En el caso del ppr nos encontramos que la reduccion
de la dedicacion comporta una merma considerable de las condiciones
laborales y de carrera, lo que, unido a la relativa flexibilidad en la
distribucion horaria y temporal de parte de sus tareas, puede favorecer
un cierto desinterés por este tipo de medidas.

En la tabla que se presenta a continuacion, se muestran los datos
de utilizacion de las distintas medidas de conciliacion por parte del
ppI. Se han reflejado tan solo nueve de las trece medidas analizadas,
puesto que las cuatro restantes no han sido utilizadas en ningun
caso.

Tabla 6.
Ppr que utiliza/ha utilizado cada una de las distintas medidas
de conciliacion, por sexo. Porcentaje sobre el colectivo de referencia

Medida utilizada Total Mujeres Hombres

Permiso de maternidad/paternidad o 34,4% 51,3% 18,4%
permiso de adopcion o acogimiento

Permiso de lactancia o acumulacién de  18,6% 34,4% 3,7%
horas de lactancia

Permiso por intervencion quirdrgica de

familiares o enfermedad grave fami- 8,8% 13,0% 4,9%
liar
Excedencia por cuidado de nifios/as o 1,6% 2,6% 0,6%

familiares a cargo

Preferencia en la eleccion de horarios 6,0% 7,1% 4,9%
lectivos
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Medida utilizada Total Mujeres Hombres
AQaptacmn/reduccmn de JornNada por 1.3% 1.9% 0.6%
cuidado de menores hasta 12 afios

Permiso para visitas médicas y asisten-

cia a personas menores, ancianas y con  5,0% 7,8% 2,5%

discapacidad

Reduccion de la jornada por enfermedad
larga o crénica que impida la realizacion ~ 0,9% 1,3% 0,6%
de la jornada completa

Reduccion/permiso/excedencia por vio-

. p 0,3% 1% 0,6%
lencia de género

La medida mas utilizada por ambos sexos es el «Permiso de ma-
ternidad/paternidad por nacimiento, adopcioén o acogimientoy, segui-
da del «Permiso de lactancia o acumulacion de las horas de lactanciay.
Si los resultados en estas dos medidas se contemplan desagregados
por sexo, se observa que el uso de ambas medidas de conciliacion es
predominantemente femenino (51,3% vs. 18,4% y 34,4% vs. 3,7%).
A la hora de analizar estos resultados debe tenerse en cuenta, por un
lado, que estan calculados sobre los totales del ppi por sexo, sin tener
en cuenta si tienen o no hijas/os.

Por otro lado, el «Permiso de paternidad» de 13 dias existe desde
marzo de 2007, sumandose al de 2 dias por nacimiento existente has-
ta esa fecha, de modo que es posible que algunos de los hombres que
fueron padres antes de 2007 hayan respondido negativamente. En
cuanto al «Permiso de lactancia», uno de los factores que debe consi-
derarse a la hora de interpretar las grandes diferencias por sexo es que
se trata de un permiso que no puede ser solicitado de modo simultaneo
por ambos progenitores. Ello puede propiciar que, aun en el caso de
que no se esté utilizando la lactancia materna, sean mas las mujeres
las que lo solicitan que los hombres.
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El resto de medidas de conciliacion cuenta con un uso que podria-
mos calificar como anecddtico o excepcional, en la medida que no
alcanza el 10% de las respuestas. Tres de ellas estan proximas a esa
cifra: «Permiso por intervencion quirurgica de familiares o enfermedad
grave familiar», «Preferencia en eleccion de horarios lectivos» y «Per-
misos para visitas médicas y asistencia a personas menores, ancianas
y con discapacidad». También en estos supuestos, las mujeres son
quienes usan mas estas medidas de conciliacion, aunque las diferencias
son menores en el caso de la «Preferencia en la eleccion de horarios
lectivos», justamente la inica medida que no lleva aparejada necesa-
riamente la realizacion de tareas, es decir, que puede disfrutarse solo
por el hecho de tener hijas/os menores.

Los permisos, tanto por intervencion quirurgica como por visitas
médicas, suponen una utilizacién puntual y no tienen efectos en las
condiciones laborales. Ambas consideraciones podrian contribuir a
explicar, por un lado, el bajo uso que hace de ellas el pp1, ya que, sobre
todo en el caso de las visitas médicas, el hecho de no realizar tareas
laborales presenciales todos los dias de la semana puede hacer posible
el ajuste, en caso de necesidad, sin tener que solicitar el permiso; por
otro lado, son medidas que presentan una utilizacion mucho mayor
que aquellas que suponen una adaptacion o reduccion de la jornada
laboral.

1.2.3. Diferencias en el conocimiento y uso de las medidas
de conciliacion entre el PpI

De entre todas las variables contempladas en el cuestionario, las
mas significativas a la hora de describir y analizar las diferencias den-
tro del ppi son, ademas del sexo: la edad, el hecho de tener hijos me-
nores de 13 aflos y el hecho de tener familiares dependientes a su
cargo.
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La edad del pp1 marca diferencias apreciables en el conocimiento
de las distintas medidas. En términos generales, las personas mas jo-
venes son las que muestran un menor conocimiento de todas las me-
didas y, las de mayor edad, las que mas las conocen. Las diferencias
por sexo, dentro de cada grupo de edad, reflejan un mayor conoci-
miento por parte de las mujeres, con la excepcion, que merece ser
comentada, del grupo de pp1 menor de 33 afios. En este grupo de edad
nos encontramos con que, efectivamente, hay mas mujeres que afirman
conocer el «Permiso de Maternidad/Paternidady, el «Permiso de Lac-
tancia» y la «Excedencia por cuidado de menores o familiares a su
cargo»; el «Permiso por intervencion quirargica de familiares o enfer-
medad familiar grave» y la «Adaptacion/Reduccion de jornada por
convivencia con la atencion directa de una persona con discapacidad»
son recursos conocidos en la misma medida por ambos sexos; pero en
el resto de medidas, los hombres superan a las mujeres.

Una de las que merece especial atencion es la que se refiere a la
«Preferencia en la eleccion de horarios lectivosy.
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Grafico 16.

Conocimiento de la «Preferencia en la eleccion de horarios lectivosy, entre el ppi
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En el grafico puede apreciarse que la medida es mas conocida cuanto
mayor es la edad del pp1 y destaca, de modo notable, el hecho de que
en el grupo de menor edad el porcentaje de hombres que conoce la
medida quintuplica al de las mujeres.

En cuanto al uso de las distintas medidas por parte del b1, de nue-
vo son las personas mas jovenes las que afirman en menor medida ha-
berlas utilizado, aunque en este caso, precisamente la edad puede haber
favorecido el no haberlas necesitado por el momento.

Otras variables, como el tener hijas/os menores de 13 afios y el
tener personas dependientes a su cargo, marcan y explican mejor las
diferencias en cuanto al uso entre el ppI.

Como cabria esperar, quienes tienen a su cargo menores de 13 afios,
presentan un mayor conocimiento y también un mayor uso de aquellas
medidas mas claramente destinadas a atender las necesidades de con-
ciliacion derivadas de la atencion a menores: «Permiso de maternidad/
paternidad» o «Permiso de adopcion o acogimiento», «Permiso de
lactancia o acumulacion de horas de lactancia», «kExcedencia por cui-
dado de nifios o familiares a cargo», «Preferencia en la eleccion de
horarios lectivos» y «Adaptacion/reduccion de jornada por cuidado de me-
nores de hasta 12 afiosy.

A pesar de que las cifras de conocimiento del «Permiso de mater-
nidad/paternidad o «Permiso de adopcion o acogimiento» que presenta
este colectivo son elevadas, no deja de sorprender que personas que
han sido madres o padres en los tltimos trece afios digan desconocer
la existencia de esta medida, regulada por ley y de amplia difusién
social y mediatica. En cuanto al uso, se constata la relativamente es-
casa utilizacion por parte de los hombres, puesto que tan solo algo mas
de uno de cada cuatro dice haberla utilizado.
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Grafico 17.
Conocimiento y uso del «Permiso de maternidad/paternidad» o «permiso
de adopcion o acogimiento» entre el pp1 con hijas/os menores de 13 afios

Tal y como se comentaba al presentar los datos generales, el «Per-
miso de lactancia» es notablemente mas conocido por las mujeres que
por los hombres, pero conviene destacar que esto ocurre incluso en
los casos de las personas con hijas/os menores. La medida es o ha sido
utilizada por la mayoria de las mujeres y por tan solo el 4,3% de los
hombres.
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Gréfico 18.
Conocimiento y uso del «Permiso de lactancia o acumulacion de horas
de lactancia» entre el ppi con hijas/os menores de 13 afios

El anélisis de los datos correspondientes al colectivo, dentro del
pDI, con hijas/os menores de 13 afios ratifica el escaso uso de la «Ex-
cedencia por cuidado de nifios o familiares a cargo», aun asi, puede
destacarse una clara diferencia por sexo.
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Grafico 19.
Conocimiento y uso de la «Excedencia por cuidado de nifios o familiares a
cargo» entre el ppI con hijas/os menores de 13 afios

El resultado que ofrecen los datos de conocimiento y uso de la
medida «Preferencia en la eleccion de horarios lectivos» llama la aten-
cion. En primer lugar, que sea conocida tan solo por el 43,1% del pp1
con hijos menores de 13 afios; aunque esta cifra supera la media, su-
pone que la mayoria del pp1 que podria necesitarla o beneficiarse de
ella la desconoce. En segundo lugar, se trata de una medida que, a
diferencia de las anteriores, es conocida por un porcentaje mayor de
hombres que de mujeres, aunque, de nuevo, son mas las mujeres que
la utilizan. Ello apunta a un indice de uso claramente mayor entre las
mujeres que entre los hombres. En cualquier caso, convendria indagar
acerca del grado de operatividad real de esta medida y de los obstacu-
los para su implementacion en la practica, tal y como se ha aludido
anteriormente al comentar los datos generales.
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Grafico 20.
Conocimiento y uso de la «Preferencia en la eleccion de horarios lectivos»
entre el pp1 con hijas/os menores de 13 afios

La «Adaptacion/reduccion de jornada por cuidado de menores has-
ta 12 afios» es la ultima de las medidas en las que se observa un co-
nocimiento y un uso mayor entre las personas del pb1 con menores de
13 afios a su cargo en comparacion con la media general. Con todo,
es una medida escasamente utilizada por las mujeres, el 3,8% y casi
nunca por los hombres, el 1,1%. Tal y como se comentaba en el apar-
tado general, esta medida supone una claro detrimento de las condi-
ciones salariales y de las oportunidades laborales, lo que unido al
hecho de que los horarios del pp1 sean rigidos tan solo en las tareas de
imparticion de clases y realizacion de tutorias presenciales, podria
explicar su baja utilizacion.
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Grafico 21.
Conocimiento y uso de la «Adaptacion/reduccion de jornada por cuidado
de menores hasta 12 afios» entre el pp1 con hijas/os menores de 13 afios

Por otro lado, quienes tienen familiares dependientes a su cargo
conocen todas las medidas por encima de la media, y destaca, de modo
particular, el uso que han realizado de dos medidas directamente re-
lacionadas con esta situacion vital.

En primer lugar, el «Permiso por intervencion quirargica de fami-
liares o enfermedad familiar grave», que es conocido por el 66,7% del
ppI con familiares dependientes a su cargo, mas de 15 puntos por en-
cima de la media, que se sitia en el 51,3%. El uso de esta medida
presenta una diferencia mucho mayor; mientras que tan solo el 8,8%
del total del pp1 dice haberla utilizado, en el caso de las personas con
dependientes a su cargo, la cifra se eleva al 26,6%. Conviene sefialar,
asimismo, que, en este colectivo, las diferencias por sexo aparecen
invertidas en cuanto a conocimiento y uso. Asi, mientras que es mayor
el conocimiento de esta medida por parte de los hombres, el uso es
mayor entre las mujeres.
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Grafico 22.
Conocimiento y uso del «Permiso por intervencion quirtrgica de familiares
o enfermedad grave familiar» entre el pp1 con familiares dependientes

En segundo lugar, el «Permiso para visitas médicas y asistencia a
personas menores, ancianas y con discapacidady, que es conocido por
el 43,3% de las personas con familiares dependientes a su cargo, mas
de 10 puntos por encima de la cifra correspondiente al total del ppi,
que se situa en el 32,7%. Como en el caso anterior, aunque los hombres
conocen la medida en mayor proporcion que las mujeres, son estas las
que mas la han utilizado.
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Grafico 23.
Conocimiento y uso del «Permiso para visitas médicas y asistencia
a personas menores, ancianas y con discapacidad» entre el ppr
con familiares dependientes

1.3. SIMILITUDES Y DIFERENCIAS EN LOS RESULTADOS
DEL PAS Y DEL PDI

1.3.1. Conocimiento de la normativa y del Plan de Igualdad

La legislacion en materia de conciliacion es mas conocida entre el
PAS que entre el pp1, aunque, en términos globales, practicamente seis
de cada diez trabajadoras/es pertenecientes al pb1 y al pas de la Uni-
versitat Jaume I afirman desconocerla.

Si los datos se analizan desagregados por sexo, se observa en el
pp1, al igual que en el pAs, un porcentaje mayor de mujeres que de
hombres que afirma conocer la legislacion en materia de conciliacion,
una diferencia que, como se verd mas adelante, se mantiene en el
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conocimiento de cada una de las medidas concretas en materia de
conciliacion.

Respecto al conocimiento del Plan de Igualdad de la ug, si se com-
paran las respuestas obtenidas por el ppi con las efectuadas por el pas,
se muestra de nuevo que este colectivo conoce mas que el pb1 el Plan
de Igualdad de la ui. En particular, en este colectivo la respuesta se
comporta de manera inversa a lo que acontece a la pregunta del cono-
cimiento de la normativa, en la medida que un mayor porcentaje de
pas afirma conocer el Plan de Igualdad de la ui en comparacién con
el grado de conocimiento manifestado sobre la legislacion en materia
de conciliacion. Este comportamiento de la respuesta no tiene lugar
en el caso del pp1, en que tanto la legislacion en materia de conciliacion
como el Plan de Igualdad de la un son desconocidos para la mayoria
de las/los encuestadas/os.

1.3.2. Conocimiento y uso de las distintas medidas

Ambos colectivos coinciden en que el porcentaje de mujeres que
afirman conocer las distintas medidas de conciliacidon supera al de los
hombres en todos los casos. No obstante, las diferencias entre pas y pDI
son muy notables, presentando el pas un grado de conocimiento mucho
mayor. Asi, mientras que el pas presenta cifras de conocimiento supe-
riores al 50% en doce de las trece medidas, en el caso del ppr tan solo
son conocidas por la mayoria de sus componentes tres de ellas.

El uso de cada una de las distintas medidas ofrece asimismo unos
resultados muy contrastados entre PAs y PDI. Aunque de nuevo ambos
colectivos han hecho, en general, un uso mayor de las medidas que,
adoptando la forma de permisos, no comportan reducciones salariales,
los datos muestran que es el pas quien mas las ha utilizado. Las dife-
rencias mas notables aparecen en las siguientes medidas:
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Grafico 24.
Uso del «Permiso por intervencion quirargica de familiares o enfermedad
grave familiary
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Grafico 25.
Uso del «Permiso para visitas médicas y asistencia a personas menores,
ancianas y con discapacidady
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Previsiblemente, el principal motivo de la disparidad se encuentre
en la organizacion, disposicion y grado de flexibilidad de las jornadas
laborales de cada uno de los colectivos.

La misma razon podria estar en la base de las diferencias observadas
en las medidas: «Adaptacion/reduccion de jornada por cuidado de me-
noresde hasta 12 afios» y «Excedencia por cuidado de nifios o familia-
res a cargo». Aunque su uso ha sido minoritario por parte del pas, resul-
ta significativo atendiendo, sobre todo, a las diferencias por sexo, ya
que el porcentaje de mujeres casi sextuplica al de hombres en el primer
caso y es diez veces mayor en el segundo, y a la comparacion con el ppi,
ya que este ultimo ha hecho un escasisimo uso de las mismas.
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Grafico 26.

Uso de la «Adaptacion/reduccion de jornada por cuidado de menores

de hasta 12 afios»
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Uso de la «Excedencia por cuidado de nifios o familiares a cargo»

1.4. CONCLUSIONES

En términos generales, el personal que trabaja en la Universitat
Jaume I presenta un elevado desconocimiento de la legislacion en
materia de conciliacion, sobre todo entre las personas pertenecientes
al colectivo de pp1. Las diferencias por sexo son notables tanto entre
el pp1 como entre el pas, siendo las mujeres las que afirman conocerla
en mayor numero de casos. El Plan de Igualdad de la ui se conoce
algo mas, aunque su difusion puede calificarse igualmente de insufi-
ciente; por sexo, se reducen las distancias en comparacion con los
datos anteriores, lo que muestra que los hombres estdn mucho maés
familiarizados con esta normativa concreta que con la legislacion ge-
neral en materia de conciliacion.

Sobre las distintas medidas investigadas, puede concluirse que el
grado de conocimiento y uso de cada una de ellas es desigual y mas
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elevado, en todos los casos, en el colectivo del ras que en el del ppr.
En ambos grupos, tanto el conocimiento como el uso de los recursos
que facilitan la conciliacion de la vida familiar y laboral son predomi-
nantemente femeninos. A pesar de que la participacion de los varones
en las estrategias familiares de conciliacion ha crecido en los ultimos
aflos, en parte gracias a las mejoras de las normativas existentes al
respecto y al cambio en la cultura empresarial/organizacional tendente
a favorecer la conciliacion de la vida familiar, laboral y personal de
su plantilla, esta atin es muy escasa en términos comparativos en el
personal de la Universitat Jaume 1.

Aunque se observa un uso mucho mas elevado de las medidas
entre el pas que entre el pp1, ambos colectivos presentan una tendencia
comun: se utilizan sobre todo aquellas medidas que adoptan la forma
de permisos y que no implican reduccion salarial o merma de las
oportunidades de carrera profesional. En estos casos, ademas, las di-
ferencias por sexo suelen ser menores que en el resto.

2. LA DISTRIBUCION DE LAS TAREAS DOMESTICAS
Y DE CUIDADO EN LOS TRABAJADORES
Y LAS TRABAJADORAS DE LA UNIVERSITAT JAUME I

2.1. DESCRIPTIVOS GENERALES

La muestra de trabajadores y trabajadoras pas de la Universitat
Jaume I estd compuesta por 243 personas (41% del total). De los 243,
37,5% son hombres y 60,5% son mujeres. En cuanto a la edad, 6% de
PAs tienen menos de 33 afios; 28,6%, entre 33 y 39 afios; 48,4%, entre
40 y 49 afios, y 13,7%, méas de 50 afios. La muestra de trabajadores y
trabajadoras pp1 de la Universitat Jaume I estd compuesta por 318
miembros (24% del total). De los 318, 52% son hombres y 48% son
mujeres. En cuanto a la edad, el 10% tiene menos de 33 afios; el 25%,
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entre 33 y 39 afos; el 48%, entre 40 y 49 afios, y el 17%, mas de 50
anos.

Podemos evidenciar que han respondido mayoritariamente mujeres
en el colectivo pas (62%) y mayoritariamente hombres en el colectivo
pDI (52%). Por otro lado, el rango de edad predominante de las perso-
nas encuestadas en ambos colectivos se sitiia entre 40 y 49 afios.
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B Hombres PAs

Grafico 1.
Porcentaje de mujeres y hombres en el pas
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Gréfico 3.
Rango de edad del pas
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En cuanto al nivel de estudios, en el colectivo pas un 1% tiene estudios
primarios; un 14%, estudios secundarios; un 22% posee una diplomatura;
un 49%, una licenciatura; un 1% tiene estudios de grado; un 8%, de master,
y un 5%, de doctorado. En el colectivo pp1, un 0,3% tiene diplomatura; un
12%, licenciatura; un 0,3% estudios de grado; un 12% de master; y un 76%,
doctorado. Podemos evidenciar que en el colectivo pas la mayoria cuenta
con diplomatura y licenciatura. En el colectivo ppi, la mayoria cuenta con
estudios de doctorado. En suma, podemos afirmar que ambos colectivos,

esto es, PAs y PDI, tienen un nivel de estudios alto.
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Grafico 6.
Nivel de estudios del pp1

En cuanto a la categoria laboral del colectivo pas, el 19% de las
personas encuestadas son grupo A sin direccion; el 6,5% son grupo
A con direccion; un 8,9% son grupo B; un 38,3% son grupo C o D
sin direccion, y un 19,4% son grupo C o D con direccion. Por lo
tanto, la categoria laboral predominante entre las personas del co-
lectivo del pas que han respondido a la encuesta es el grupo C o D
sin direccion.

En el colectivo pp1, un 7,5% son catedraticos/as; un 29,9% son
titulares de universidad; un 0,3% son catedraticos/as de escuela; un
5,3% son titulares de escuela; un 11,6% son contratado/a doctor/a;
un 1,3% son profesor/a colaborador/a; un 5,3% son ayudante doctor/a; un
3,5% son ayudante personal investigador; un 5,3% son contratado/a
doctor/a; un 1,9% son «otro personal investigador»; un 20,4% son
profesor/a asociado/a; y un 3,5% son personal becario. De todo el
colectivo ppi, un 42% informa tener responsabilidades de gestion.
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2.2. RESULTADOS SOBRE LAS RESPONSABILIDADES

DOMESTICAS DEL PAS Y DEL PDI

En el siguiente apartado se refleja la distribucion de las tareas del
hogar entre hombres y mujeres de los colectivos pas y ppi. Las tareas
del hogar consideradas en este apartado fueron: cocinar, tareas de
limpieza, planchar ropa, reparaciones domésticas y compra semanal.

2.2.1. Realizacion de tareas domésticas

Tabla 1.

Ejercicio de tareas del hogar (pas)

Tareas Total pas
Cocinar 43,9%
Tareas de limpieza 41,1%
Planchar ropa 30%
Reparaciones domésticas (ej.,  33,5%

reparar la cisterna del wc)

Compra semanal 50%

Mujeres pAs  Hombres pas

59,1% 28,7%
55,3% 26,9%
46% 14%
57% 10%
50% 50%
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Tabla 2.
Ejercicio de tareas del hogar (pp1)

Tareas Total pp1  Mujeres P Hombres pp1
Cocinar 37,2% 52,4% 22,1%
Tareas de limpieza 44,6% 46,2% 43%
Planchar ropa 32,7% 38,5% 26,9%
Reparaciones domésticas (ej.,  40,1% 42,6% 37,6%
reparar la cisterna del wc)

Compra semanal 47,5% 55% 40%

En general, los resultados evidencian en ambos colectivos que ma-
yoritariamente las mujeres son las que realizan las tareas del hogar,
esto es, cocinar, tareas de limpieza, planchar ropa, reparaciones do-
mésticas y compra semanal. Conjuntamente, se puede evidenciar que
las tareas que tienen una atribucion tradicional de roles a cada sexo,
es decir, las tareas consideradas tipicamente femeninas (ej., cocinar o
planchar) las contintian realizando en su mayoria las mujeres, y en las
tareas tipicamente masculinas (ej., reparaciones domésticas), aumen-
ta el porcentaje de hombres en esta tarea especifica. Sin embargo, son
las mujeres de ambos colectivos las que en un porcentaje mayor rea-
lizan los arreglos domésticos de sus hogares. En el caso de la compra
semanal, por el contrario, se observa un porcentaje igualado de muje-
res y hombres que afirman realizar esta tarea en ambos colectivos.

2.2.2. Cuidado de hijos e hijas menores de 18 afios que viven en el hogar

De la muestra total de ras, un 74% de los encuestados manifiesta
tener hijos e hijas menores de edad con los que conviven y un 26%
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que no tiene. De la muestra total de pp1, un 70% de los encuestados
manifiesta tener hijos/as menores de edad con los que convive y un
30% que no tiene. Por tanto, podemos evidenciar que en ambos colec-
tivos, en su mayoria (aproximadamente 70%), son trabajadores/as que
tienen hijos/as menores de 18 afios a cargo, lo que significa que en
ambos colectivos son responsables del cuidado y manutencion de me-
nores de edad.

26° @ Si que tiene
hijos/as
B No tiene
hijos/as

74%

Gréfico 10.
Hijos/as menores de edad (pas)

O Si que tiene
hijos/as

H No tiene
hijos/as

Grafico 11.
Hijos/as menores de edad (ppi)
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2.2.3. Actividades realizadas en el cuidado de menores

En el siguiente apartado se refleja la distribucion de las actividades
realizadas en el cuidado de menores entre hombres y mujeres de los
colectivos pas y ppI. Las actividades consideradas en este apartado
fueron: acompafiar a los hijos/as al colegio, asistir a reuniones con
tutores o docentes, ayudar en las tareas escolares, supervisar la lim-
pieza de hijos/as para ir al colegio y llevar a los hijos/as a asistencias

y revisiones médicas.

Tabla 3.
Actividades realizadas en el cuidado de menores (PAs)

Actividades realizadas
en el cuidado de menores

Acompaiiar a mis hijos/as menores
al colegio

Asistir a reuniones con tutores o do-
centes de mis hijos/as

Ayudar a mis hijos/as en las tareas es-
colares

Supervisar la limpieza de mis hijos/as
para ir al colegio

Llevar a mis hijos/as a las asistencias
y revisiones médicas

Total

PAS

49,6%

73,6%

58,4%

66,9%

81%

Mujeres
PAS
35,6%
52,5%
42,6%

56,4%

56,4%

Hombres

PAS

14%

21,1%

15,8%

10,5%

24,6%
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Tabla 4.
Actividades realizadas en el cuidado de menores (PDr1)

Actividades realizadas Total Mujeres Hombres
en el cuidado de menores PDI PDI PDI
Acompaiiar a mis hijos/as menores 82,4% 50,3% 32,1%
al colegio
Asistir a reuniones con tutores o do- 68,6% 46,4% 22.2%

centes de mis hijos/as

Ayudar a mis hijos/as en las tareas

71,2% 32,4% 38,8%
escolares

Supervisar la limpieza de mis hijos/as 84,9% 50,4% 34,5%
para ir al colegio

Llevar a mis hijos/as a las asistencias 84% 58,8% 25,2%
y revisiones médicas

A la vista de los resultados, podemos interpretar que son, mayori-
tariamente, las mujeres de ambos colectivos quienes se hacen cargo
habitualmente de las tareas relacionadas con el cuidado de los meno-
res. Este resultado es coincidente con los resultados de las tareas en
el hogar, donde también son las mujeres de ambos colectivos quienes
asumen la responsabilidad de realizar estas tareas.

2.2.4. Familiares en situacion de dependencia a su cargo

De la muestra total de pas, un 12% de las personas encuestadas
manifiesta tener familiares en situacion de dependencia a su cargo y
un 88% que no tiene. De la muestra total de ppi, un 10% de las perso-
nas encuestadas manifiesta tener familiares en situacion de dependen-
cia a su cargo y un 90% que no tiene. Por tanto, podemos evidenciar
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que en ambos colectivos, en su mayoria (aproximadamente 85%), son
trabajadores/as que no tienen familiares en situacion de dependencia
a su cargo. Sin embargo, es importante tener en cuenta que el porcen-
taje de ambos colectivos que si que tiene familiares en situacién de
dependencia (aproximadamente un 11%), tiene responsabilidades y
tareas de cuidado. Entre ellas, acompaiiar a revisiones médicas, con-
trolar medicacion y hacerse cargo de la higiene personal. Dentro de
este porcentaje (aproximadamente un 11%), un 80% ademas, tiene
menores a cargo en sus hogares, lo que resulta una doble responsabi-
lidad.

12%

O Si tiene dependientes
a su cargo

B No tiene dependientes

h ‘ a su cargo

88%

Grafico 12.
Familiares en situacion de dependencia pas

10%

O Si tiene
dependientes a su
cargo

H No tiene

h ‘ dependientes a su

90% cargo

Grafico 13.
Familiares en situacion de dependencia pbi
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Como conclusiones generales de este apartado de la encuesta, es
interesante destacar que en ambos colectivos el rango de edad predo-
minante se situa entre 40 y 49 afios, estando cerca del 50% en ambos
colectivos. Esta informacion es de gran relevancia debido a que se
trata de una poblacion que, en general, ya tiene una vida consolidada,
esto es, pareja, hijos/as (aproximadamente un 70% indica tener hijos/
as), personas en situacion de dependencia (aproximadamente un 10%
indica tener personas a cargo), responsabilidades, por lo que las me-
didas que se tomen dentro de la Universitat Jaume I deberian consi-
derar los aspectos que mejoraran sus condiciones de conciliacion y
corresponsabilidad.

Ademas, es interesante constatar que en esta encuesta se contemplan
especificamente tareas de atencion fisica y material referidas al cui-
dado de menores o personas en situacion de dependencia. Seria muy
conveniente hacer notar que las tareas de atencion psicoldgica también
son importantes debido a que contemplan un esfuerzo tanto emocional
como fisico. En este contexto, Mabel Burin reflexiona sobre la mater-
nidad como «el otro trabajo invisible» (Sau, 1995, p. 101). Por tanto,
a la hora de proponer iniciativas para conciliar vida laboral, personal
y familiar, habria que contemplar las tareas de atencion psicologica a
menores.

Concretamente, los resultados en todos los apartados considerados
en la encuesta relacionados con las responsabilidades domésticas (p.
ej., ejercicio de tareas del hogar, cuidado de menores, cuidado de fa-
miliares en situacion de dependencia) del ras y del ppi, nos indican
que estas responsabilidades estan llevadas a cabo, en su mayoria, por
las mujeres integrantes de ambos colectivos. Lo anterior nos sefala
que el rol que historicamente se asocia a este tipo de tareas se man-
tiene en la actualidad efectuado por las mujeres. Por tanto, en este
contexto es pertinente hablar del concepto de la maternidad ampliada,
es decir, la extension de los procesos de solidaridad familiar y social,
que pueden considerarse también como hacerse cargo del otro, no por
obligacion juridica y laboral, sino a causa de la preocupacion ética
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que se deriva de la asuncién personalista de la dimension materna (Di
Nicola, 1991, p. 60). Y todo ello se traduce, tal como se ha plasmado
en la introduccion de este libro, en que las mujeres tienen una doble
carga o doble jornada que sin duda las hacen mas vulnerables a dafios
psicosociales y/o fisicos (Cifre, Salanova y Franco, 2011).

Plantear soluciones, como por ejemplo, y para empezar, la concien-
ciacion acerca de este fendmeno en el ambiente universitario, o bien
informar sobre las practicas llevadas a cabo en la universidad que
permitan la conciliacion y la corresponsabilidad, resulta ser clave para
mejorar esta situacion en el futuro.

3. PERCEPCION DE EQUILIBRIO EN EL REPARTO
DE LAS TAREAS DOMESTICAS Y DE CUIDADO

En este punto vamos a tratar la percepcion que tiene la plantilla de
la un respecto a dos cuestiones: en primer lugar, nos interesa conocer
si las personas encuestadas consideran que existe un equilibrio entre
su pareja y él o ella en el reparto de las tareas domésticas y de cuida-
do de los hijos/as y, en segundo lugar, queremos obtener informacion
sobre la percepcidn que tienen en relacion al equilibrio entre la vida
personal, laboral y familiar.

El objetivo de incluir estas preguntas se relaciona por una parte con
averiguar si se han producido cambios en el sistema de géneros rela-
cionados con la distribucion de las tareas domésticas y de cuidado, es
decir, si con la incorporacion de las mujeres al mercado laboral se ha
producido una corresponsabilidad en el reparto de dichas tareas, es
decir, que si tanto mujeres como hombres son ambos responsables de
la realizacion de dichas tareas.

Autores como Rivero Recuento (2005) considera que debe de re-
visarse el concepto de conciliacion e identificarlo mas con el de co-
rresponsabilidad, en el sentido de equilibrar el esfuerzo que deben
realizar tanto hombres como mujeres en la realizacién de las tareas
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domésticas y de cuidado, ya que de lo contrario se considera una dis-
criminacion hacia las mujeres.

Por otra parte, y aunque fundamentalmente en nuestro estudio nos
centramos en la conciliacion entre la vida laboral y la vida familiar,
hoy en dia se habla méas de conciliacion entre los tres ambitos o espa-
cios aludidos, el laboral, el familiar y el personal ya que no se puede
obviar este Gltimo en la organizacion de la vida de las personas.”™

La inclusion de una pregunta sobre la percepcion que tienen los
encuestados y las encuestadas sobre la existencia de un equilibrio
entre su vida laboral, familiar y personal nos mostrara la consideracion
que tiene la plantilla de la uii sobre la articulacion de los contenidos
de sus diferentes tiempos.

Recordemos que se trata de una percepcion, vocablo que el diccio-
nario Maria Moliner define como «Accidn de percibir. Idea: represen-
tacion de una cosa en la mente». En esta pregunta, pues, nos referimos
exclusivamente a la percepcion que se tiene sobre el tema, no de una
referencia a los comportamientos reales, ya tratados en otro punto del
presente analisis sobre los resultados de la encuesta.

De esta manera, las respuestas nos facilitan informacion sobre
como se percibe la realizacion de la corresponsabilidad en la pareja,
si los y las encuestadas consideran que existe un equilibrio en el
reparto de las tareas o si siguen predominando comportamientos asi-
métricos en su reparto tal y como sucedia en el sistema de géneros
tradicional.

En esta pregunta, junto con las respuestas expresadas en el acuerdo/
desacuerdo, se incluia la opcion de «Indiferente». Respuesta que aun-
que no esté anotada en las tablas, daremos informacién sobre ella
cuando el porcentaje obtenido en dicha respuesta sea llamativo.”

73. Hecho que influy6 en que en normativas como la Ley 3/2007 incluyan referencias a ello en
su capitulo II, articulo 44: «Los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

74. El alto numero de respuestas «Indiferente» en las diversas preguntas analizadas en este
apartado queda reflejado en la representacion grafica de las tablas, las cuales solo consideran las
respuestas Acuerdo y Desacuerdo.
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El presente punto lo estructuramos en tres subapartados: en primer
lugar, nos referiremos a la percepcion sobre si existe o no un equilibrio
en el reparto de las tareas domésticas entre el/la encuestado/a y su
pareja; en segundo lugar, y con el objetivo de diferenciar una actividad
y otra, nos centramos en el tema del cuidado de hijos e hijas y, final-
mente, expondremos los resultados proporcionados por el personal
encuestado sobre si consideran que existe un equilibrio entre sus ne-
cesidades personales, familiares y laborales.

3.1. EN EL REPARTO DE TAREAS DOMESTICAS

Iniciemos nuestra exposicion con las respuestas proporcionadas en
relacion a si el personal encuestado considera que existe un equilibrio
en el reparto de las tareas domésticas entre el/la encuestado/a y su
pareja.

Tabla 1.
Considero que hay equilibrio en el reparto de tareas domésticas
entre mi pareja y yo

PAS % PDI %
Hombres Mujeres Hombres Mujeres
Acuerdo 69,1 49,5 55,2 48,7
Desacuerdo 9,6 28,6 16,0 26,0

En la grafica se observan con mayor nitidez los datos expuestos.
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Grafico 1.
Considero que hay equilibrio en el reparto de tareas domésticas
entre mi pareja y yo

Las respuestas manifiestan una discrepancia en cuanto a la percepcion
de la asimetria en el reparto de las responsabilidades domésticas. Los
hombres manifiestan una visidon mas positiva respecto a ello, mientras
que las mujeres no parecen estar tan de acuerdo en la existencia de un
equilibrio: no llegan al 50% las que expresan estar de acuerdo.

Es decir, que los hombres consideran que la corresponsabilidad en
la distribucidn de las tareas domésticas es mayor de lo que perciben
las mujeres, produciéndose una discrepancia notable.

Las mujeres del ras y del pp1 reflejan una homogeneidad entre ellas
muy diferente a la mostrada para hombres del pp1 y del pas quienes
expresan unas diferencias entre el acuerdo y el desacuerdo muy sig-
nificativas, tal y como se refleja en la tabla y grafico 1.
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La distancia en las opiniones entre mujeres y hombres del ppI es
menor que la observada en el ras, colectivo que expresa respuestas
mas polarizadas entre los sexos.

La diferente percepcion que tienen mujeres y hombres, manifiesta
que en las cuestiones domésticas, el umbral de lo que estd limpio u
ordenado sea distinto (Martinez Garcia, José Saturnino, 2013) vién-
dose de diferente manera por un sexo u otro en funcién de la sociali-
zacion de género recibida.

Si tenemos en cuenta las diferencias existentes dentro de cada uno
de los colectivos considerados, el ras y el ppi, en relacion a una serie de
variables como la edad, el nimero de hijos/as y la categoria laboral,
se perfila qué grupos tienen una mayor o menor percepcion de equi-
librio respecto a la realizacion de las tareas domésticas.

Veamos los resultados respecto a los grupos de edad, en primer
lugar.

Tabla 2.
Percepcion de que existe un equilibrio en el reparto de tareas domésticas
entre mi pareja y yo por grupos de edad para el pas

Menos 33 34-39 40 -49 Mas de 50
anos % anos % anos % aios %

Hombres Mujeres Hombres Mujeres Hombres Mujeres Hombres Mujeres
Desacuerdo 0,0 11,1 69 334 146 266 7.1 40,0
Acuerdo 83,0 444 759 548 702 53,1 50,0 250
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Grafico 2.

Percepcion de que existe un equilibrio en el reparto de tareas domésticas
entre mi pareja y yo, por grupos de edad para el pas

Las respuestas de los hombres pas, mayoritariamente de acuerdo
con que el reparto es equilibrado, muestran una variacion de 33 puntos
porcentuales entre los mayores de 51 afios y los menores de 30 afios.
Es, pues, inversamente proporcional a la edad: a mas edad menos
nivel de acuerdo con la existencia de un equilibrio en el reparto de
tareas.

Respecto del nivel de desacuerdo en las mujeres, son casi 30 puntos
porcentuales la variacion en las respuestas entre las menores de 30 afios
y las mayores de 51 afios. El nivel de percepcion de la asimetria en la
corresponsabilidad en las tareas domésticas se incrementa con la edad,
resultado seguramente de un mayor contacto con la «realidad» de la
vida familiar y lo que ella supone de desempefio de tareas o también
a un mayor grado de concienciacion y de haber estado expuesta a
campafias de sensibilizacion sobre estos temas.
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Tabla 3.
Percepcidn de que existe un equilibrio en el reparto de tareas domésticas
entre mi pareja y yo, por grupos de edad para el ppi

Menos 33 34-39 40 -49 Mas de 50
afios % afios % afios % afios %
Hombres Mujeres Hombres Mujeres Hombres Mujeres Hombres Mujeres
Desacuerdo 9,1 25,0 250 31,2 150 24,6 139 17,7
Acuerdo 45,5 50 59,4 559 588 478 50,0 588

Como muestran los datos para el ppi, el colectivo que muestra mas
desacuerdo en la percepcion de que existe un equilibrio en el reparto
de tarecas domésticas es el de mujeres pp1 entre los 34 y los 39 afios.
Respecto al grupo de edad que estd mas acorde con el equilibrio en el
reparto de tareas, se sitia el profesorado femenino de mas de 50 afios
y el masculino de entre 40-49 afios.
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Grafico 3.

Percepcion de que existe un equilibrio en el reparto de Tareas domésticas
entre mi pareja y yo, por grupos de edad para el ppI
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Veamos a continuacion si el numero de hijos/as tiene algo que
decir en la percepcion sobre el equilibrio en el reparto.

Tabla 4.
Percepcion sobre el reparto equilibrado de tareas domésticas segun
el niimero de hijos/as para el pas

Un/a hijo/a % Dos hijos/as % Tres hijos/as %

Hombre Mujer Hombre Mujer Hombre Mujer
Desacuerdo 16,0 35,5 11,1 333 0 429
Acuerdo 86,0 46,7 85,2 56,9 75,0 57,2

Como se ha visto en tablas anteriores, los hombres muestran un
grado de acuerdo mayor que el de las mujeres si bien, en este caso, el
grado de acuerdo respecto al equilibrio es inversamente proporcional al
numero de hijos/as, es decir que a mas hijos/as se incrementa tanto para
hombres como para mujeres la consideracion de que existe un equilibrio
en el reparto, consecuencia de que es mas «necesaria» la participacion
masculina en el quehacer doméstico.
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Grafico 4.
Percepcion sobre el reparto equilibrado de tareas domésticas segun
el nimero de hijos/as para el pas
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Tabla 5.
Percepcion sobre el reparto equilibrado del cuidado de hijos/as por nimero
de hijos/as para el pp1

Un/a hijo/a % Dos hijos/as % Tres hijos/as %

Hombre Mujer Hombre Mujer Hombre Mujer
Desacuerdo 10,4 28,6 18,7 40,5 33,3 18,2
Acuerdo 68,8 57,2 67,5 52,4 44,4 63,7

Hay menos hombres ppI que estan de acuerdo en que el reparto es
equilibrado si lo comparamos con los hombres pas. Las mujeres con
dos hijos/as incrementan en 12 puntos a las que tienen solo un hijo/a
en que estan en desacuerdo con que el reparto es equilibrado, sefial de
que cuando aumenta el nimero de criaturas, aumentan también las
tareas a realizar dentro de casa.
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Grafico 5.
Percepcion sobre el reparto equilibrado del cuidado de hijos/as por nimero
de hijos/as para el pp1
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Finalmente, mostramos el cruce de esta pregunta con la categoria
laboral de los y las encuestadas con el objetivo de mostrar la posible
incidencia que tiene esta variable en la percepcion del reparto equili-
brado de las tareas domésticas.

Tabla 6.
Percepcion sobre el reparto equilibrado de tareas domésticas por categoria
laboral para el pas

GrupoA  Grupo A B (%) Grupo C/ Grupo C/

sin/d (%) con/d (%) sind (%) cond (%)

H M H M H M H M H M
Desacuerdo 15,0 259 11,1 14,3 143 40,0 7,2 329 5,0 17,9
Acuerdo 60,0 40,7 444 57,2 857 46,7 78,6 50,7 80,0 57,2

Las mujeres de todas las categorias laborales muestran un mayor
nivel de desacuerdo que los hombres.
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Grafico 6.
Percepcion sobre el reparto equilibrado de tareas domésticas por categoria
laboral para el pas

Indice



LA CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL Y FAMILIAR EN LA UNIVERSITAT JAUME [

Tabla 7.
Percepcion sobre el reparto equilibrado de tareas domésticas por categoria
laboral para el pp1 (%)

Funcionarios/as Lab. Indefinido Asociados/as  Becarios/as
Hombres Mujeres Hombres Mujeres Hombres Mujeres Hombres Mujeres
Desacuerdo 10,7 19,4 23,1 32,1 17,6 259 25,0 33,0
Acuerdo 58,7 56,4 46,2 472 67,7 452 250 16,7
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Grafico 7.
Percepcion sobre el reparto equilibrado de tareas domésticas por categoria
laboral para el pp1 (%)

Por categorias laborales, se mantienen las mismas diferencias entre
mujeres y hombres en lo que respecta al mayor desacuerdo expresado
por las mujeres en cuanto al equilibrio en el reparto de las tareas do-
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mésticas. La categoria de asociados/as es la que refleja una mayor
discrepancia entre mujeres y hombres.

3.2. EN EL CUIDADO DE HIJOS E HIJAS

En lo que respecta al denominado «trabajo de reproduccion» (Bor-
derias, Carrasco y Alemany, 1994), las tareas domésticas se comple-
mentan con las tareas de cuidado de aquellos miembros dependientes
de la familia, centrandonos en el presente punto en el cuidado de cria-
turas, ya que tal y como han mostrado los resultados totales de la
encuesta, el nimero de personas que se encargan del cuidado de per-
sonas mayores dependientes no supone una representatividad sobre la
cual sacar conclusiones.

Veamos en la siguiente tabla si coincide con los resultados relacio-
nados con la realizacion de tareas domésticas o se producen discre-
pancias en el desempefio de unas y otras tareas:

Tabla 8.
Considero que hay equilibrio en el cuidado de hijos/as entre mi pareja y yo

PAS % PDI %
Hombres Mujeres Hombres Mujeres
Acuerdo 54,3 36,4 49,0 37,0
Desacuerdo 8,5 29,2 12,9 24,7
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Grafico 8.
Considero que hay equilibrio en el cuidado de hijos/as entre mi pareja y yo

En lo referente al equilibrio en el cuidado de hijos/as, se incremen-
ta el nimero de los y las que responden «Indiferente», situandose para
el conjunto de los colectivos en una media poco mas del 30%.

Comparando estos ultimos datos con los obtenidos en el punto
anterior, relacionados con las tareas domésticas se observan las si-
guientes diferencias: hay mayor acuerdo en los dos colectivos en lo
referente a que existe un equilibrio en la realizacion de tareas domés-
ticas en la pareja. En ambos casos, es el colectivo pas masculino el que
expresa mayor acuerdo mientras que también para ambos casos —tareas
domésticas y cuidado criaturas— son las mujeres del pas las que expre-
san mayor desacuerdo en que existe un equilibrio.

En las siguientes tablas, expondremos datos sobre dicha percepcion
teniendo en cuenta las caracteristicas de los encuestados y encuestadas.
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Tabla 9.
Percepcion sobre el reparto equilibrado del cuidado de hijos/as para el pas

>33 afios % 33-39 afios % 40-49 afios % + 50 afios %

Hombre Mujer Hombre Mujer Hombre Mujer Hombre Mujer
Desacuerdo 0 11,1 34 286 97 316 142 30,0
Acuerdo 16,7 222 69,0 40,5 634 393 280 250
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Grafico 9.

Percepciodn sobre el reparto equilibrado del cuidado de hijos/as para el pas
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Tabla 10.
Percepcion sobre el reparto equilibrado del cuidado de hijos/as para el ppi

>33 afios %  33-39 afios 40-49 aiios + 50 afios %

Hombre Mujer Hombre Mujer Hombre Mujer Hombre Mujer
Desacuerdo 9,1 25,0 156 333 150 23,1 84 5.9
Acuerdo 18,2 15,0 43,8 333 563 449 50,0 41,1
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Grafico 10.

Percepcion sobre el reparto equilibrado del cuidado de hijos/as para el ppi
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Para todos los grupos etarios, las mujeres tienen una percepcion de
desequilibrio mayor que los hombres. La excepcion esta en el grupo
de edad de mujeres pp1 mayores de 50 afios.

Tabla 11.
Percepcion sobre el reparto equilibrado del cuidado de hijos/as por nimero
de hijos/as para el pras

Un/a hijo/a % Dos hijos/as % Tres hijos/as %

Hombre Mujer Hombre Mujer Hombre Mujer

Desacuerdo 12,0 35,5 7,4 37,2 25,0 429
Acuerdo 72,0 46,7 88,9 53,0 75,0 57,2
120 s
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Un/a hijofa % | Dos hijosfas % | Tres hijos/as %

Gréafico 11.
Percepcion sobre el reparto equilibrado del cuidado de hijos/as por nimero
de hijos/as para el pas
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Tabla 12.
Percepcion sobre el reparto equilibrado del cuidado de hijos/as por nimero
de hijos/as para el pp1

Un/a hijo/a % Dos hijos/as % Tres hijos/as %

Hombre Mujer Hombre Mujer Hombre Mujer
Desacuerdo 16,7 31,4 18,7 42,9 22,2 36,4
Acuerdo 64,6 54,2 69,8 52,4 55,5 45,5
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Grafico 12.
Percepcion sobre el reparto equilibrado del cuidado de hijos/as por nimero
de hijos/as para el pp1

[ndice



LA CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL Y FAMILIAR EN LA UNIVERSITAT JAUME I

Dos aspectos se concluyen con claridad: en primer lugar, el con-
junto de mujeres tanto del pp1 como del pas muestra desacuerdo con
la afirmacion de que existe un equilibrio en lo que respecta al cuidado
de hijos e hijas y, en segundo lugar, a mayor numero de hijos/as el
desacuerdo es mayor.

Ahora bien, las mujeres del pas con tres hijos o hijas superan en
seis puntos porcentuales a las mujeres del ppi en su nivel de desacuer-
do, si bien en estas ultimas el niumero de respuestas «Indiferente» es
superior.

En lo que respecta a los hombres, el pAs masculino supera a los
varones del ppI en su consideracion de estar de acuerdo con la exis-
tencia de un equilibrio, contrastando, pues, con las respuestas dadas
por las mujeres pas que manifiestan estar mas en desacuerdo con esta
opinion.

Tabla 13.
Percepcion sobre el reparto equilibrado del cuidado de hijos/as por catego-
ria laboral para el pas

GrupoA Grupo A B (%) Grupo C/ Grupo C/
sin/d (%) con/d (%) sind (%) cond (%)

H M H M H M H M H M
Desacuerdo 10,0 29,6 222 143 7,1 333 50 314 85 21,5

Acuerdo 55,0 29,6 222 429 85,77 46,6 67,8 388 50,0 39,3
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Percepcion sobre el reparto equilibrado del cuidado de hijos/as por catego-
ria laboral para el pas

Si bien en términos generales el acuerdo es superior con creces al des-
acuerdo, son sobre todo los hombres, con abrumadora mayoria y para todas
las categorias laborales, los que parecen percibir que existe un equilibrio
entre ellos y sus parejas en lo que respecta al cuidado de hijos ¢ hijas.

Tabla 14.

Percepcion del por sobre el reparto equilibrado del cuidado de hijos/as (%)

Funcionarios/as Lab. indefinido Asociados/as

Becarios/as

Hombres Mujeres Hombres Mujeres Hombres Mujeres Hombres Mujeres

Desacuerdo 9,7

Acuerdo 54,7

209 180 32,1 118
484 282 321 676

22,6
29,1

250 0,0
250 16,7
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Grafico 14.

Percepcion del poi sobre el reparto equilibrado del cuidado de hijos/as (%)

3.3. ENTRE LAS NECESIDADES PERSONALES, FAMILIARES
Y LABORALES

La siguiente pregunta planteaba si los y las entrevistadas conside-
ran el reparto entre su vida laboral, familiar y personal equilibrado. El
tiempo dedicado a las necesidades personales nos indica el tiempo
disponible que cada uno/a de nosotro/as tiene para si mismo fuera de
los tiempos de trabajo, sea este laboral o doméstico y de cuidado.
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Tabla 15.
Considero que hay equilibrio entre mis necesidades personales, familiares
y laborales en el personal trabajador de la un

PAS % pDI %
Hombres Mujeres Hombres Mujeres

Acuerdo 61,7 28,5 40,5 27,9
Desacuerdo 12,7 45,8 29,4 42,8
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Grafico 15.

Considero que hay equilibrio entre mis necesidades personales, familiares
y laborales en el personal trabajador de la un

Esta tabla es muy significativa en cuanto a las repuestas obtenidas:
en primer lugar, se constata una vez mas el mayor numero de respues-
tas que estan de acuerdo con la existencia de un equilibrio en lo que
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respecta a la vida personal, laboral y familiar en los hombres, tanto
del pp1 como del pas. Ahora bien, la distancia entre ambos colectivos
de varones es de 20 puntos porcentuales, es decir, que los varones del
PAs responden en mayor proporcion que los varones del ppi estar de
acuerdo con la existencia de un equilibrio.

En segundo lugar, y en lo que respecta a las mujeres de los dos
colectivos contemplados, estan todas mas en desacuerdo que de acuer-
do en su percepcion de que su vida personal esta equilibrada en lo que
atafie a su vida laboral, familiar y personal. Ademas, presentan pocas
diferencias entre ellas, hecho que contrasta con lo manifestado por los
hombres.

Veamos a continuacion si se presentan contrastes en los dos colec-
tivos al considerar las siguientes variables: la edad, el nimero de hijos
e hijas y las categorias profesionales en relacion al reparto equilibrado
de las necesidades personales, familiares y laborales.

Iniciemos la exposicion con lo referente a la edad para el pas, refi-
riéndonos a continuacion al ppi.

Tabla 16.
Percepcion personal sobre el reparto equilibrado de necesidades persona-
les, familiares y laborales pas (%)

Menos de 33 34- 39 aiios 40-49 afios Mas de 50
afnos anos

Hombres Mujeres Hombres Mujeres Hombres Mujeres Hombres Mujeres
Desacuerdo 0 11,1 6,9 547 21,9 493 7,1 40,0
Acuerdo 833 333 689 262 609 304 50,0 250
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Grafico 16.

Percepcion personal sobre el reparto equilibrado de necesidades persona-
les, familiares y laborales pras (%)

Tabla 17.
Percepcidn personal sobre el reparto equilibrado de necesidades persona-
les, familiares y laborales pp1 (%)

Menos de 33  34- 39 aiios 40-49 afios Mas de 50
anos anos

Hombres Mujeres Hombres Mujeres Hombres Mujeres Hombres Mujeres
Desacuerdo 9,1 250 312 52,1 36,3 42,0 19,4 41,1
Acuerdo 27,3 40,0 50,0 25,1 37,5 27,5 472 235
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Grafico 17.
Percepcion personal sobre el reparto equilibrado de necesidades
personales, familiares y laborales ppr (%)

En continuidad con los resultados sefialados en parrafos anteriores,
las mujeres muestran mayor grado de desacuerdo que los hombres para
los dos colectivos contemplados, mientras que los hombres responden
con mayor asiduidad estar de acuerdo.

Ahora bien, las mujeres de los distintos grupos de edad manifiestan
resultados diferentes: las mujeres de edad comprendida entre los 34-
39 afos son las que en una proporcion de mas del 50% responden
estar de desacuerdo: 16gico porque es en este grupo de edad en el que
con mas frecuencia se es madre.

En los dos grupos siguientes en edad, si bien la expresion de des-
acuerdo desciende, se mantiene en respuestas altas si las contrastamos
con las dadas por las mujeres del grupo de menos de 30 afios. Clara
sefial de que, como sefalaba M.? Jesus Izquierdo (1995) «Estar casada
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(o viviendo en pareja) es estar ocupada domésticamente», es decir, que
el hecho de vivir en pareja ya presupone para las mujeres el tener otra
ocupacion.

Respecto de los hombres, los varones mas jévenes del pas son los
que estan mas de acuerdo en considerar que su vida esta equilibrada
(83,3%); si bien, este porcentaje va descendiendo a medida que se
incrementa la edad, quedando el grupo de mas de 51 afios en un por-
centaje del 50%, motivado seguramente por su mayor implicacion en
las tareas domésticas y de cuidado, asi como en un mayor compromi-
so profesional.

La edad se relaciona directamente con el nimero de hijos/as. Vea-
mos a continuacion, para aquellas personas que tienen descendencia,
como afecta el nimero de hijos o hijas en la percepcion sobre si exis-
te un equilibrio entre sus necesidades personales, laborales y familia-
res.

Tabla 18.
Percepcion sobre el reparto equilibrado de las necesidades personales,
familiares y laborales por nimero de hijos/as para el pas

Un/a hijo/a % Dos hijos/as % Tres hijos/as %

Hombre Mujer Hombre Mujer Hombre Mujer
Desacuerdo 20,0 48,9 11,1 58,8 25,0 85,7
Acuerdo 72,0 28,9 70,3 29,4 0 75,0
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Grafico 18.
Percepcidn sobre el reparto equilibrado de las necesidades personales,
familiares y laborales por nimero de hijos/as para el pas

Tabla 19.
Percepcion sobre el reparto equilibrado de las necesidades personales,
familiares y laborales por nimero de hijos/as para el pp1

Un/a hijo/a % Dos hijos/as % Tres hijos/as %

Hombre Mujer Hombre Mujer Hombre Mujer
Desacuerdo 29,2 40,0 37,2 61,9 44,4 36,4
Acuerdo 458 45,7 51,1 21,5 222 36,4
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Grafico 19.
Percepcion sobre el reparto equilibrado de las necesidades personales,
familiares y laborales por numero de hijos/as para el pbi

Las mujeres del pas incrementan su porcentaje de desacuerdo cuan-
do mas hijos/as tienen, llegando a manifestar el 85,7% de las encues-
tadas con tres criaturas su desacuerdo en la consideracion de que en
su vida existe un equilibrio entre su vida laboral, personal y familiar.

Las mujeres del ppi, con un nivel de respuestas del 10% en la res-
puesta «Indiferente», incrementan su desacuerdo respecto al equilibro
entre las que tienen un hijo/a y las que tienen dos. El nimero de mu-
jeres DI con tres hijos/as es bajo, de ahi que las respuestas no puedan
considerarse representativas.

Respecto a los hombres del ras, siguen estando mayoritariamente
de acuerdo en la consideracion de que su vida es equilibrada sin variar
mucho el porcentaje de las respuestas al cruzarlo con el nimero de
hijos/as. Contrasta, pues, este resultado con el de sus compafieras del
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PAS que manifiestan claramente no percibir un reparto equilibrado en-
tre las distintas facetas de su vida.

Los hombres del pp1 se distancian en los porcentajes del pas res-
pecto a su consideracion de que existe un equilibrio en su vida, por-
centaje que llega a ser de mas de 50 puntos porcentuales en el caso de
los varones del ppi1 con tres criaturas, si bien, y como hemos dicho con
anterioridad, la muestra incluia pocas respuestas de personas con tres
hijos/as.

Segun parece, y para todos los grupos de edad y de namero de
hijos/as, las mujeres, tanto del ras como del ppi, muestran una percep-
cidon menor en la consideracidon de que en su vida existe un equilibrio
entre los distintos ambitos.

Respecto de los hombres, se observan diferencias importantes en-
tre los varones pas y ppI: los primeros manifiestan una mayor percep-
cion de que su vida es equilibrada, mientras que los segundos no pa-
recen percibir en la misma proporcion que los varones pas dicho
equilibrio en el reparto de su vida laboral, familiar y personal.

Para concluir, analizaremos cémo afecta en el reparto equilibrado
de dichas facetas de la vida la categoria laboral.

Tabla 20.
Percepcion sobre el reparto equilibrado de las necesidades personales,
familiares y laborales por categoria laboral para el pas

GrupoA Grupo A B (%) Grupo C/ Grupo C/
sin/d (%) con/d (%) sind (%) cond (%)

H M H M H M H M H M
Desacuerdo 15,0 41,8 222 28,6 14,3 533 7,2 522 150 322
Acuerdo 60,0 14,8 55,5 42,9 85,7 33,4 42,1 26,8 60,0 42,8
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Grafico 20.
Percepcion sobre el reparto equilibrado de las necesidades personales,
familiares y laborales por categoria laboral para el pas

Tabla 21.
Percepcion personal sobre el reparto equilibrado de las necesidades
personales, familiares y laborales por categoria laboral para el pp1 (%)

Funcionarios/as Lab. indefinido Asociados/as  Becarios/as

Hombres Mujeres Hombres Mujeres Hombres Mujeres Hombres Mujeres
Desacuerdo 29,3 40,4 30,8 453 294 384 250 16,7
Acuerdo 40,0 30,7 359 320 559 161 250 333
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Grafico 21.
Percepcion personal sobre el reparto equilibrado de las necesidades
personales, familiares y laborales por categoria laboral para el pp1 (%)

Las mujeres del pp1 que mas desacuerdo muestran son las contra-
tadas laborales seguidas de las funcionarias.” Son aquellas figuras
académicas que tienen mas exigencias respecto a la carrera profesional,
ocurriendo lo mismo con el personal becario aunque, en este ultimo
caso, al ser poco representativa en la muestra no permite llegar a con-
clusiones generalizables.

Los hombres asociados son los que responden en una menor pro-
porcion que el resto de categorias que existe un reparto equilibrado
entre los distintos ambitos de su vida. Contrariamente, son las mujeres
asociadas las que en menor proporcion, un 16,6% consideran que su
vida esta equilibrada.

75. En esta pregunta el 50% de funcionarias no contestan.
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3.4. CONCLUSIONES

Los resultados dados por los encuestados y encuestadas respecto a
su percepcidn sobre la existencia de un equilibrio entre su vida laboral,
personal y familiar, asi como su percepcion sobre si es equilibrado el
reparto de las tareas domésticas y de cuidado entre su pareja y él/
ella.

Si bien el indice de no respuestas ha sido alto, los datos obtenidos
nos permiten concluir lo siguiente: las mujeres, tanto del pas como del
pDI, manifiestan una continuidad en las respuestas relacionadas con la
existencia de un reparto equilibrado entre su vida laboral, personal y
familiar.

Este desacuerdo se agudiza en aquellas mujeres con edades com-
prendidas entre los 30 y los 50 afios y con mayor numero de hijos/as.
Clara senal de que en las edades que se exige mas atencion y cuidados
de los descendientes, el grado de implicacion es mayor en lo que res-
pecta a dichas necesidades por lo que el equilibrio entre los diversos
ambitos resulta mas costoso.

Los hombres trabajadores de la Universitat Jaume I presentan com-
portamientos que no son tan similares al presentado por las mujeres.
Los hombres del pas estdn mucho mas de acuerdo en su percepcion de
que su vida es equilibrada comparada esta respuesta con sus compa-
fleros varones del ppI.

Respecto a la percepcion de la corresponsabilidad, en relacion a la
existencia de un equilibrio en la pareja en la ejecucion de las tareas
domésticas y de cuidado, los datos manifiestan que, si bien, los hom-
bres participan en su realizacion todavia queda lejos el que se produz-
ca un reparto igualitario de las tareas; hecho que indica el desempefio
de la «doble jornada» por las mujeres y su repercusion en el mundo
laboral.
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4. COMPLICACION PARA CONCILIAR LA VIDA LABORAL
Y FAMILIAR DEL PERSONAL TRABAJADOR DE LA UJI

Como hemos expuesto en un capitulo anterior, la articulacion entre
los tiempos dedicados a la vida laboral y a la vida familiar se ha con-
vertido en un tema relevante en la actualidad, motivado, por una par-
te, por la centralidad que la actividad laboral tiene en la vida de las
personas en el actual entorno econdmico competitivo y global, y por
otra, por la transformacion del sistema de género, que ha modificado
la division anterior basada en la estricta asignacion de roles y espacios
segun el género.

En la actualidad, la de-construccion del rigido sistema de géneros
anterior,’® motivado en parte por la incorporacion de las mujeres al
mercado laboral, ha complicado la realizacion de las tareas domésticas
y de cuidado que anteriormente realizaban de manera exclusiva las
mujeres, exigiendo, por otra parte, la participacion de los hombres en
ellas, proceso que segun indican las distintas encuestas realizadas (En-
cuesta Usos del Tiempo, 2003 y 2010), esta resultando bastante mas
costoso que el anterior pese a las distintas politicas y campafias im-
plementadas con el objetivo de conseguir una corresponsabilidad en
las tareas domésticas y de cuidado.

El desempefio del nuevo rol de «trabajadora» junto con la conti-
nuidad del desempefio del anterior —las tareas domésticas y de cuida-
do—llevé a que algunas autoras (Balbo, 1994; Duran, 1986; Friedan,
1983) acunaran como «doble jornada» o «presencia» las actividades
desempenadas por las mujeres.

Ahora bien, este hecho social no afecta a todas las mujeres por
igual, sino que se relaciona directamente con otras variables estructu-
rales como son: la jornada laboral, la posibilidad de promocion, el
numero de hijos/as, la edad, la categoria laboral y la jornada laboral
de la pareja.

76. Sin llegar a ser igualitario el actual.
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Por otra parte, con la incorporacion laboral femenina, los hombres
se han visto mas implicados en el desempefio de actividades de las que
anteriormente estaban excluidos por cuestion de género. También, pues,
ellos se ven afectados por el reajuste de roles y consecuentemente por
la organizacién de los tiempos.

En este punto vamos a exponer la opinion que tiene el personal
trabajador de la ui sobre el grado de complicacion para conciliar la
vida personal y laboral. Incluimos en la tabla siguiente las repuestas
del pp1 y del pas por sexo.

Tabla 1.
Grado de complicacion para conciliar la vida laboral y familiar (%)

PAS PDI
Hombres Mujeres Hombres Mujeres

Complicado
0 muy 36,2 55,9 43,0 56,5
complicado
Sencillo o
muy 50,0 36,6 49,7 35,0
sencillo
No sabe/ 13,8 45 7.4 8,4

No contesta

La siguiente grafica refleja con mas claridad el diferente grado de
complicacion por sexo.
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Grafico 1.
Grado de complicacion para conciliar la vida laboral y familiar (%)

Los datos muestran la similitud en las respuestas entre las mujeres
del ras y el ppr: en ambos casos un 50% de las mujeres entrevistadas
consideran que les resulta complicado compatibilizar la vida laboral
con la familiar.

Ahora bien, las diferencias entre mujeres y hombres en las dos
categorias laborales difieren: para el ppi, el grado de complicacion para
las mujeres es 13,5 puntos mas que para los hombres, mientras que
para el pas, las mujeres lo ven més complicado, situandose sus res-
puestas en 19,7 puntos porcentuales mas.

Es decir, y segun muestran los datos, la conciliacion parece ser mas
complicada para los hombres del pp1 que para los del ras en nuestra
universidad.

Respecto a las respuestas de No sabe/No contesta, se observa una
diferencia notable entre los hombres y mujeres del pas; por el contra-
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rio, en el numero de respuestas de No sabe/No contesta en el pp1, son
las mujeres las que superan ligeramente a los hombres.

En esta primera tabla se constata la diferente opinion que mujeres
y hombres del personal trabajador de la universidad tiene respecto a
la conciliacion de sus tiempos reflejando la mayor o menor asuncion
de las tareas domésticas y de cuidado en sus tiempos, teniendo en
cuenta que el conjunto del personal trabajador ejerce tareas laborales
fuera de casa.

Ahora bien, y como hemos sefialado mas arriba, queremos conocer
como afectan las distintas variable estructurales al hecho de conciliar
la vida laboral y la familiar.

4.1. COMPLICACION PARA CONCILIAR SEGUN CATEGORIA
LABORAL

Iniciamos la exposicion con la categoria laboral: para ello, hemos
agrupado a la categoria laboral del pp1 en cuatro grupos: funcionarios
(catedraticos y titulares de universidad y de Escuela), laborales (con-
tratados, ayudantes, colaboradores), asociados/as y becarios/as. Consi-
deramos que estas cuatro categorias agrupan a los diversos tipos de
profesorado y su particular situacion contractual.

Para el ras, la distribucion es la siguiente: grupo A con y sin direc-
cion, grupo B, grupo C y D, con o sin direccion.

Las siguientes tablas muestran los resultados para ambos colectivos
de trabajadores en la usi seglin su distribucioén por las categorias labo-
rales enumeradas:
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Tabla 2.
Grado de complicacion por categorias del pas

GrupoA GrupoA GrupoB GrupoC  Grupo C

s/d c/d oD s/d yDc/d
H M H M H M H M H M
Complicada

0 muy 40% 48,1% 33,3% 42,9% 42,9% 53,3% 39,3% 62,6% 35,0% 50,0%
complicada

Sencilla
0 muy 40% 51,9% 572% 66,6% 57,1% 40,0% 46,5% 35.8% 55,0% 32,1%
sencilla

70% 1

60%
50%
40%
W Complicada o muy

30% complicada

20% M Sencilla o muy sencilla

10%

oDs/d | yDc/d

Grafico 2.
Grado de complicacion por categorias del pas

Para el personal de administracion y servicios, son las mujeres de
los grupos B y C las que consideran mas complicada la conciliacion,
no resultando tan dificil para las mujeres del grupo A. Llama la aten-
cion que son las mujeres del grupo A con direccion aquellas a las que
les resulta sencillo o muy sencillo.
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Ningun grupo masculino del pras llega al 50% en el namero de
respuestas que consideran que la conciliacion es complicada o muy
complicada. Por el contrario, casi un 60% de los hombres del grupo A
con direccion, B y C y D con direccion consideran que es sencillo o

muy sencillo.
Veamos ahora la distribucion entre las categorias del ppi.

Tabla 3.
Grado de complicacion por categoria laboral y sexo

Funcionarios/as Laboral indef.  Asociados/as Becarios/as

Complicada Sencilla Complicada Sencilla Complicada Sencilla Complicada Sencilla
H 42,7% 53,4% 43,6% 48,7% 44,1% 50,0% 75% 25%
M  59,7% 32,2% 58,5% 34% 51,6% 452% 16,7% 33%

80,00% 1~
70,00%
60,00%
50,00% -
40,00%
30,00% - ST
20,00% -
10,00% -
0,00%

M

Complicada
Sencilla
Complicada
Sencilla
Complicada
Sencilla
Complicada
Sencilla

Funcionarios/ag Laboral indef. | Asociados/as | Becarios/as

Grafico 3.
Grado de complicacion por categoria laboral y sexo
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Para todas las categorias, las mujeres consideran mas complicada
la conciliacion que los hombres. Las mayores diferencias por sexo
dentro de cada categoria laboral se producen en el funcionariado, a
tenor de los resultados proporcionados por la encuesta y sin tener en
cuenta a los becarios y becarias, ya que el numero de respuestas en
este grupo ha sido bajo por lo que no es muy significativo el porcen-
taje resultante.

Las mujeres funcionarias superan en 17 puntos porcentuales a los
hombres funcionarios en la consideracion de que les resulta compli-
cada la conciliacion; de manera inversa, los hombres funcionarios
superan en 22 puntos porcentuales a las mujeres en la consideracion
de que la conciliacion les resulta sencilla.

Las diferencias por sexos se reducen en la categoria de los labora-
les indefinidos y de los asociados.

El grado de complicacion es similar entre los y las funcionarias y
entre el colectivo de personal laboral indefinido y bastante cercano
para los asociados y asociadas, si bien y como se repite en todos los
cruces de variables que estamos realizando, para las mujeres siempre
resulta mas complicado que para los hombres excepto en el colectivo
de becarios/as en donde, como se observa en el grafico siguiente, la
distancia entre mujeres y hombres se triplica a favor de los hombres.

En los graficos 4 y 5 hemos desagregado los datos segtn la consi-
deracion de complicacion o sencillez para visualizar mejor los resul-
tados en las diferentes categorias laborales del ppi.
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Becario/a
Asociado/a
i B Complicado mujeres%
B Complicado hombres%
Lab.Indefinid.
Funcionarios/as

Grafico 4.
PDI por categoria laboral que considera complicado o muy
complicado la conciliacion

Los datos de la grafica anterior se oponen a los de la siguiente, que
responde a la pregunta de si la conciliacion entre las tareas domésticas
y de cuidado y las laborales les resulta sencilla o muy sencilla. Los
hombres lo ven mas sencillo en todas las categorias laborales excepto
en la de becarios, hecho que coincide con el cruce anterior referido a
la edad, en la que también eran las mujeres jovenes quienes lo veian
mas sencillo.
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Becario/a H
Asociado/a
| | Sencillo mujeres%
B Sencillo hombres%
Lab.Indefinid.
Funcionarios/as
0 20 40 60

Gréfico 5.
pDI que considera sencillo o muy sencillo la conciliacion

4.2. COMPLICACION SEGUN LA EDAD

Dado que la conciliacion refleja el hecho de la articulacion del
tiempo dedicado a la vida laboral y a la vida familiar, es logico que
quien mas complicado lo tenga sean aquellas personas con mas obli-
gaciones familiares relacionadas con el cuidado, bien a criaturas bien
a personas mayores dependientes.

Esta informacion la obtenemos del cruce con dos variables expli-
cativas significativas como son el nimero de hijos/as y la edad, estando
ambas variables relacionadas.

Por ello, en las siguientes tablas desagregamos a la poblacion en-
cuestada por grupos de edad con la finalidad de conocer qué grupos
etarios tienen mas dificultades para conciliar tanto en el PAS como en
el pp1, segun los resultados de la encuesta.
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Iniciemos la exposicion aludiendo al grado de complicacion para
conciliar segun edad y sexo para el pas.

Tabla 4.
Grado de complicacion por edad y sexo para el pas

Menos de 33 34-39 afios 40-49 anos Mas de 50
afos anos

Hombres Mujeres Hombres Mujeres Hombres Mujeres Hombres Mujeres
Complicado 33,3% 33,3% 34,5% 57,1% 43,9% 64,6% 21,4% 35,0%
Sencillo  66,7% 50,0% 51,7% 38,1% 48,8% 31,7% 57,2% 60%

100% A
90% -
80% -
70% A
60% -
50% -
40% A
30% A m Sencillo
20% A
10% A

0%

H Complicado

Hombres
Mujeres
Mujeres

Hombres
Mujeres

Hombres
Mujeres

v
a
—
8
£
S
= =

Menos de | 34-39 anos | 40-49 afios | Mas de 50
33 arios anos

Grafico 6.
Grado de complicacion por edad y sexo para el pas
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La lectura de la tabla y del grafico manifiesta de manera convincente
el peso que el desempeiio del rol tradicional tiene para las mujeres del
pas en los grupos de edad en los que con més frecuencia se es madre.
Es decir que mujeres y hombres de menos de 33 afos ven mas sencillo
el conciliar la vida laboral con la familiar, pero en los grupos de edad
comprendidos entre los 34 y los 49 afios, es decir los grupos en los que
mayoritariamente se realiza la crianza, las diferencias entre los sexos se
agudizan llegando a ser de mas de 20 puntos porcentuales la diferencia
en lo que respecta a la complicacion para las mujeres.

Se refleja, pues, en estos grupos de edad la presencia de «la doble
jornada» en las mujeres y consecuencia de esto, la asimetria en el
reparto de las tareas domésticas y de cuidado en la pareja.

Los hombres por el contrario, consideran la conciliacion mas sen-
cilla en todos los grupos de edad excepto en el de mas de 50 afios, en
el que estan levemente por debajo de las mujeres, si bien es el grupo
con mayor numero de No sabe/No contesta: un 21,4% de los hombres
de mas de 51 afios. Es en este grupo de edad, en el que la conciliacion
se considera menos complicada tanto para mujeres como para hombres,
motivado seguramente por tener los hijos o hijas mas edad o haberse
ido ya de casa, por lo que las responsabilidad familiares se atentian.

Veamos en la tabla siguiente los resultados para el profesorado.

Tabla 5.
Grado de complicacion por edad y sexo para el pp1

Menos 33 34-39 40-49 Mas de 50
anos % afnos % afnos % anos %

Hombres Mujeres Hombres Mujeres Hombres Mujeres Hombres Mujeres
Complicado 45,5 40,0 46,9 542 47,5 609 30,6 41,2
Sencillo 54,6 350 459 354 475 333 583 41,2
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Grafico 7.

Grado de complicacion por edad y sexo para el ppr

Claramente se observa que el grupo de edad con mas problemas
para conciliar es el de 34 a 49 afios, motivado por el hecho de que es
cuando habitualmente se tienen las criaturas hoy en dia y cuando to-
davia estan en edad de recibir cuidados absorbentes por parte de los
progenitores.

El porcentaje se invierte con las personas de mas de 50 afios, el
cual en una proporcidén mayor del 50% manifiesta tenerlo sencillo o
muy sencillo.

Como dato que completa la anterior informacion, es preciso afiadir
que el nimero de respuestas sefialadas como No contesta es del 25%
en el caso de las mujeres de menos de 33 afios pp1, incidencia que
puede que tenga que ver con el hecho de que es este el tinico grupo de
edad en el que los varones consideran mas complicado la conciliacion
que las mujeres.
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Respecto a la complicacion, llama la atencion que en las respuestas
consideradas como sencillas o muy sencillas son los hombres, para
todos los grupos de edad, los que asi lo consideran mientras que en las
personas que responden que les resulta complicada o muy complicada
la conciliacion, excepto el grupo de hombres de menos de 33 afios
como hemos sefialado en el parrafo anterior, son las mujeres.

La mayor diferencia entre los sexos en lo que respecta a la compli-
cacion en la conciliacion de las tareas domésticas y de cuidado con las
laborales tiene lugar en la década de los cuarenta afios. En este grupo
de edad, el 60,9% de las mujeres lo consideran complicado o muy
complicado, 13 puntos por encima de la respuesta dada por los hom-
bres: consideramos que la explicacion estd en que las mujeres acadé-
micas tienen a una edad mas tardia a los hijos e hijas.

En resumen, la tendencia general indica que tanto para hombres como
para mujeres, los grupos de edad comprendidos entre los 34 y los 49
afios son los mas complicados para conciliar la vida laboral y la familiar,
por motivos obvios de la crianza en la que ambos miembros de la pare-
ja estan implicados; ahora bien, y como ya estamos viendo a lo largo
del texto, la complicacion no es igual para los dos sexos, implicandose
mucho mas las mujeres en las tareas de cuidado lo cual, y como también
se refleja en los datos del diagnostico presentado en el capitulo 2, tiene
consecuencias en la carrera académica de las mujeres ya que solo un
20% de las profesoras consiguen la catedra.

4.3. COMPLICACION SEGUN EL NUMERO DE HIJOS/AS

Si bien la maternidad/paternidad supone un cambio en la distribu-
cion de roles y en el tiempo dedicado al cuidado de las criaturas,
también es cierto que dicho tiempo se incrementa en relacion directa-
mente proporcional al nimero de hijos/as.
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Las siguientes tablas confirman la influencia que el namero de
hijos/as tiene en el pas y en el ppI respecto de considerar la conciliacion
como complicada o sencilla.

Tabla 6.
Grado de complicacion para conciliar segiin numero de hijos/as para el pas

Un/a hijo/a % Dos hijos/as % Tres hijos/as %

Hombre Mujer Hombre Mujer Hombre Mujer

Complicado
0 muy 52,0 62,2 48,1 74,5 50.0 85.7
complicado

Sencillo
0 muy 40,0 33,3 44.4 23,5 50,0 14,3
sencillo

B Complicado o muy
complicado

m Sencillo o muy sencillo

Un/a hijo/a %|Dos hijos/as %|Tres hijos/as %

Grafico 8.
Grado de complicacion para conciliar segiin nimero de hijos/as para el pas
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Tabla 7.
Grado de complicacion para conciliar segin nimero de hijos/as para el ppr

Un hijo/a Dos hijos/as Tres hijos/as

Hombre Mujer Hombre Mujer Hombre Mujer

Complicado
0 muy 50% 68,6%  53,5%  66,7% 88.9%  90,9%
complicado

Sencillo
0 muy 39,6%  28,6%  39,5% 28,6% 11,1% 0,0
sencillo

100,00% T~
90,00%
80,00%
70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%

0,00%

B Complicado o muy
complicado

m Sencillo o muy sencillo

Grafico 9.
Grado de complicacidn para conciliar segun nimero de hijos/as para el ppI.

El grafico 9 refleja que, como siempre, a las mujeres les resulta
mucho mas complicado la conciliacion que a los hombres; ahora bien,
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este grado de complicacion se incrementa a medida que el nimero de
hijos/as es mayor llegando a responder el 90% de las mujeres que
tienen tres hijos/as que les resulta complicado o muy complicado la
conciliacion.

El hecho mas destacable y verdadero exponente de la persistente
division de roles entre los géneros es que junto al hecho anterior, en
alusion a que el 90% de mujeres con tres hijos/as considera compli-
cado la conciliacion, al 70% de hombres sin hijos/as le resulta sencillo
o muy sencillo.

4.4. CONCLUSIONES

De lo anterior se deduce que tanto para las mujeres del pAs como
para las del ppi, la conciliacion de la vida laboral y familiar resulta
mas complicada que para sus compafieros varones.

Se constata, pues, como la continuidad en el desempefio del rol
tradicional de cuidado en las mujeres y el consecuente desempefio de
la «doble jornada» se refleja en los resultados de la encuesta en lo que
respecta al grado de dificultad para conciliar.

Por otra parte, se concluye también que si bien el grado de dificul-
tad para conciliar es bastante similar entre mujeres del pas y del pp1 no
sucede lo mismo para los hombres. Segun indican los resultados de la
encuesta, los hombres del pb1 manifiestan mas dificultad para conciliar
que los hombres del pas.

La edad, tanto para un colectivo como para el otro, es también un
factor central en la expresion del grado de complicacion ya que las
exigencias respecto al cuidado en los grupos centrales, entre 31 y 50
afios, no son las mismas que en el resto. De ahi que sean estos grupos
los que en mayor grado manifiestan dificultades para conciliar.

También el nimero de hijos/as indica un mayor grado de dificultad.
Son aquellas personas entrevistadas, tanto hombres como mujeres, con
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tres hijos/as las que reconocen tener mayores dificultades para conci-
liar.

Estas dificultades para conciliar reflejan en ultima instancia la in-
suficiente corresponsabilidad en los hogares de los y las encuestadas,
lo cual agudiza las dificultades que las mujeres tienen para conciliar.
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0S8 RESULTADOS DE LA ENCUEST4 sobre la conciliacion de la vida

laboral, familiar y personal en la Universitat Jaume I de

Castellon muestran que la conciliacion de la vida laboral y

familiar continua siendo una responsabilidad predominantemente fe-
menina, también en la universidad.

Las mujeres se han incorporado decididamente al trabajo docente,
investigador y administrativo de la educacion superior o universitaria,
esto es, al espacio publico. La comparacion de los datos de la plantilla
de la Universitat Jaume I de Castellon entre los afios 1991 y 2013
indica que el pp1 femenino se ha incrementado en 12 puntos porcen-
tuales, superando en casi 5 puntos la media estatal, situada en el
38,8%.

Pero este cambio no ha venido acompafiado de una integracion de
los varones en el espacio doméstico y de cuidados, al menos en térmi-
nos equivalentes. Los resultados obtenidos confirman la persistencia
de la division sexual del trabajo entre las mujeres y los hombres que
forman parte de la plantilla de la universidad a pesar de los cambios
acontecidos desde la incorporacion femenina al mercado laboral. Tam-
bién revelan las dificultades que se aprecian para conciliar la vida
laboral y familiar, especialmente en el caso de las mujeres tanto del
ppi como del pas. Una diferencia que denota el peso que el rol domés-
tico y de cuidado mantiene sobre ellas.

Los datos evidencian una vez mas que el reparto de las tareas do-
mésticas y de cuidado es asimétrico, de tal modo que las mujeres siguen
realizando las distintas tareas domésticas en mayor proporcion que los
varones. La corresponsabilidad, pues, tampoco esta presente en las
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parejas alguna/o de cuyas/os componentes trabaja en la universidad.
En este sentido, las trabajadoras del pas y del pp1 encuestadas perciben
este reparto desigual con mayor claridad que los varones. Un hallazgo
que, a su vez, permite concluir que existe una mayor homogeneidad
en el desempefio de dichas tareas en el género femenino, en la medida
que no se obtiene la misma similitud en las respuestas de los hombres
del pas y del ppr1.

Los resultados muestran cierta participacion masculina en el des-
empefio de las tareas domésticas y en el cuidado de los hijos/as, tal y
como indican los datos obtenidos con las preguntas directas sobre
quién realiza las tareas domésticas y de cuidado y con las cuestiones
dirigidas a conocer la percepcion existente al respecto. Entre las tareas
domésticas mas simétricas destacan las tareas de limpieza y la compra
semanal. En el cuidado de los hijo/as, los varones del pp1 participan
con mayor intensidad en su cuidado en las edades mas tempranas; su
participacion es mayor que la femenina inicamente cuando se trata de
ayudarles con las tareas escolares.

Debe tenerse en cuenta que en la articulacion de la vida laboral y
personal interfieren una serie de variables estructurales e ideologicas
que explican la mayor o menor complicacion que las personas encuen-
tran a la hora de conciliar. Entre las variables estructurales se hallan
la edad y el numero de hijos/as. Las dos variables estan relacionadas
y manifiestan de manera contundente el peso que el rol de género
femenino y, en concreto, la maternidad tienen a la hora de dificultar
el encaje de los tiempos dedicados a una u otra tarea.

Por lo que respecta a las variables ideologicas, hacen referencia al
peso que los roles de género tienen en los comportamientos y actua-
ciones de las personas y que pueden ser mas o menos tradicionales.

Los resultados de la encuesta muestran que los encuestados y, sobre
todo, las encuestadas expresan un mayor grado de dificultad para con-
ciliar a medida que aumenta el nimero de hijas o hijos. En el caso de
los hombres encuestados, los que forman parte del ppi manifiestan una
mayor dificultad que sus compaifieros del pas.
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Asimismo, se concluye que las personas de mas de cincuenta afios,
en especial los hombres, muestran comportamientos mas tradicionales
respecto a los roles de género —posiblemente como reflejo de una
generacion marcada todavia por los valores patriarcales de la dictadu-
ra y que fueron socializados/as en roles de género claramente diferen-
ciados—. Un factor que ha influido, sin duda alguna, en la menor re-
presentacion femenina en este grupo etario del personal de la
universidad.

También la socializacion en los roles de género tradicionales pesan
reflejandose en los datos de la encuesta. El desempefio de las tareas
domésticas y de cuidado sigue siendo «asunto» femenino. Esta «doble
jornaday, «doble presencia» o «doble trabajo» influye de manera di-
recta en el desempefio de la carrera académica o en el ascenso a pues-
tos de responsabilidad. Los datos obtenidos muestran el incremento
de mujeres en el ppi1, pero, al mismo tiempo, también ponen de mani-
fiesto que solo el 20% de las catedras en la Universitat Jaume I de
Castellon esta ocupada por mujeres y que en el grupo A con direccion
el 60% son hombres.

Consideramos, pues, que la corresponsabilidad es fundamental para
conseguir una mayor igualdad entre mujeres y hombres, asi como para
derribar el denominado fecho de cristal que impide que muchas mu-
jeres consigan una mayor promocion académica o jerarquica.

Por otra parte, los resultados manifiestan el desconocimiento de la
mayoria de las personas encuestadas sobre los recursos disponibles
para conciliar la vida familiar y laboral. Las mujeres son mas conoce-
doras que los hombres de los dispositivos de conciliacion existentes,
tanto en el pp1 como en el pas. Un resultado cuya explicacion radica
en que son ellas las usuarias més habituales de dichas medidas, a pesar
de que se aprueben para ser utilizadas tanto por hombres como por
mujeres. En particular, el pp1 masculino es el que menos conoce los
mecanismos de conciliacion. Entre los instrumentos de conciliacion
existentes, el Plan de Igualdad de la Universitat Jaume I de Castellon
es mas conocido que la legislacion vigente en materia de conciliacion.
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Las medidas de conciliacion de la vida familiar y laboral mas utiliza-
das son las que no suponen reduccion salarial o0 merma de oportuni-
dades de promocion en la carrera académica.

Los resultados obtenidos y las conclusiones formuladas permiten
enunciar una serie de recomendaciones que se consideran utiles para
mejorar la conciliacion entre la vida laboral y familiar y, en especial,
la corresponsabilidad:

Indice

Resulta necesario reforzar el conocimiento del modelo de co-
rresponsabilidad para que, progresivamente, se vaya incorpo-
rando en la mentalidad de la sociedad, de hombres y mujeres, y
que las expectativas generalizadas de ellas y ellos tanto en el
ambito laboral como en el familiar, asi como la asignacion tra-
dicional de roles, cambien, de tal manera que el espacio de pro-
duccion mercantil y el espacio de los cuidados cuenten con una
valoracion equivalente.

Debe potenciarse la informacion y la formacion en materia de
conciliacion, orientada fundamentalmente hacia los varones
tanto del ras como del pp1, haciendo especial hincapié en las
medidas menos conocidas. Ambas iniciativas deben partir del
contenido del Plan de Igualdad de la Universitat Jaume I de
Castellon. Las mujeres jovenes del pp1 deben ser destinatarias
de una atencion particular en esta cuestion.

En la medida que las medidas con repercusion en las condicio-
nes laborales y en la mejora de la posicion profesional presentan
un indice de uso menor, se estima conveniente examinar de qué
forma puede contribuir la normativa especifica de la Universitat
Jaume I de Castellén a minimizar los efectos adversos de los
dispositivos contemplados en la legislacion, incluso adoptando
medidas que permitan compensarlos, al menos de manera par-
cial.

Se recomienda el disefio y la aplicacion de nuevas actuaciones
para promover que los hombres usen mas las medidas de con-
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ciliacion, favoreciendo asi que las responsabilidades familiares
no recaigan sobre las mujeres y avanzando hacia la solucion del
problema de la desigualdad social.

* Enel caso del ras, deberian realizarse campaiias informativas y
formativas para las mujeres del pas en las que se diese cuenta
del impacto posterior del uso de las medidas de conciliacion que
requieren adaptacion laboral.

* En el caso del pp1, llama la atencidn la escasa utilizacion de la
medida «Preferencia en la eleccion de horarios lectivosy, tanto
entre las mujeres como entre los hombres, a pesar de que repre-
senta tan solo ventajas, sin contrapartidas. Las dificultades que
puede estar creando su aplicacion deben ser corregidas —por
ejemplo, que no sea tan solo una cuestion de departamento sino
también de centro, puesto que es mas facil ajustar los horarios
a las asignaturas que imparte el pp1 que lo necesita, que tener
que ajustar la distribucion de las asignaturas entre el pp1 en fun-
cion de los horarios—.

* Finalmente, se recomienda la realizacion de un anélisis longi-
tudinal dentro de diez afios para observar si se han observado
cambios y si las jovenes actuales muestran comportamientos
diferentes en sus trayectorias laborales.
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Ayuntamiento de Benicassim, Union de Mutuas, etc.).

SANTIAGO GARCiA CAMPA (gcampa@uji.es)

Profesor contratado doctor en el Departamento de Derecho del Tra-
bajo y de la Seguridad Social de la Universitat Jaume I de Castellon.
Componente del equipo de investigacion Derecho y Género, dirigido
por la Dra. Asuncion Ventura Franch. Coordinador adjunto del Master
Interuniversitario en Igualdad y Género en el Ambito Publico y Pri-
vado, del que también es profesor. Su tesis doctoral merecio el premio
del Comité Econémico y Social de la Comunidad Valenciana en el afio
2007. Ha participado en varios proyectos de investigacion sobre poli-
ticas de igualdad, el mas reciente dirigido a conocer los resultados de
la negociacion colectiva en materia de igualdad efectiva en la Comu-
nidad Valenciana.

ANA MARTI GUAL (marti@uji.es)

Licenciada en Sociologia por la Universidad Complutense de Ma-
drid y doctora por la Universitat Jaume I. Profesora de Sociologia en
el Departamento de Filosofia y Sociologia de la Universitat Jaume I
desde el afio1991. A lo largo de su experiencia docente ha impartido
asignaturas directamente relacionadas con la perspectiva de género
tanto en licenciatura como en master, como por ejemplo: Sociologia
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del trabajo de las mujeres, Herramientas para implementar la trans-
versalidad de género y Obras de referencia en la investigacion femi-
nista y de género. Sus principales publicaciones y lineas de investiga-
cion estan asimismo relacionadas con el género, y forma parte en la
actualidad de dos grupos de investigacion de la Universitat Jaume I:
Sociologia de la Tecnologia, Medioambiental, Urbana y del Género,
y 10-LAB: Sistema de Relaciones Laborales, Género e Igualdad, que
estan desarrollando los proyectos: «Impacto de la crisis en la transicion
a la vida adulta: estrategias de emancipacion de la generacion perdida
en la provincia de Castellon» y «Clasificacion profesional y garantia
de no discriminacién por razén de sexo: andlisis intersectorial de la
negociacion colectiva en la Comunidad Valenciana. Definicion de cri-
terios e impacto retributivo, respectivamente».

Maria Jost Orti PORCAR (orti@uji.es)

Licenciada en Psicologia y master en «LLa mediacién en la sociedad
de la informacion: nuevos perfiles profesionales de intervencion en el
siglo xx1» de la Universitat Jaume I de Castellon. Desde el 2002 de-
sarrolla su labor profesional como coordinadora del area social de la
Fundacion Isonomia, impulsando la igualdad efectiva de mujeres y
hombres y la prevencion de la violencia de género en el ambito mu-
nicipal. Docente en el posgrado universitario Especialista en Agente
de Igualdad. Ha participado como docente y ponente en distintos se-
minarios, congresos y jornadas relacionados, principalmente, con las
areas de politicas de igualdad, gestion del tiempo, empoderamiento y
prevencion de la violencia de género.

LourpEs PascuaL GARGALLO (lourdes.pascual@uji.es)

Traductora y revisora. Se licencié en Traduccion e Interpretacion.
Trabajo durante seis afios en el Servicio de Lenguas y Terminologia
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de la Universitat Jaume I. A partir de noviembre de 2009 se integra en
el Servicio de Comunicacion y Publicaciones como técnica de aseso-
ramiento lingiiistico en las tres principales lenguas de comunicacion
cientifica de la universidad: espafiol, catalan e inglés. Se especializa
en el uso igualitario del lenguaje y tiene una dilatada experiencia en
la imparticion de formacion sobre sexismo lingiiistico y en los medios
de comunicacion.

VICENT QUEROL VICENTE (vquerol@uji.es)

Profesor de Sociologia en el Departamento de Filosofia y Sociolo-
gia de la Universitat Jaume I, desde el afio 2003. Es doctor por la
misma universidad. Imparte, entre otras, la asignatura Técnicas de
Investigacion Social en titulaciones como Publicidad y Relaciones
Publicas o Relaciones Laborales y Recursos Humanos. Ha participado
en investigaciones socioldgicas en varios campos como por ejemplo
la cultura y la lengua, las tecnologias de la informacion y la comuni-
cacion, y los de la sociologia rural, del ocio y el turismo y otros temas
de sociologia del territorio. Ha participado en varios proyectos en el
marco de programas de la Union Europea (Grundtvig, Intereg, Leo-
nardo, Socrates, entre otros) que relacionaban, respectivamente, el
desarrollo rural con las Tic, la educacion en Tic de las personas mayo-
res, las redes de cooperacion, el turismo rural, etc. Ha publicado arti-
culos y libros sobre estos temas. Actualmente, también es director del
Proyecto Estratégico de la Facultad de Ciencias Humanas y Sociales
de la Universitat Jaume I.

ANNA SALEs Boix (salesa@uji.es)

Licenciada en Filologia Inglesa y master en Mediacion para la
Igualdad de Oportunidades en la Participacion Social y en el Empleo,
por la Universidad Jaume I de Castell6. Desde 2006, coordinadora del
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Area de Formacién de la Fundacién Isonomia. Docente en distintos
posgrados universitarios en materia de igualdad y género de la Uni-
versitat Jaume I (curso de posgrado: Mainstreaming de género; curso
de posgrado: Especialista en Agente de Igualdad y curso de Posgrado:
Especialista en Auditorias de Igualdad). Ha participado como ponen-
te en distintos seminarios, congresos y jornadas a nivel estatal rela-
cionados, principalmente, con las areas de coeducacion, prevencion
de la violencia de género y comunicacion inclusiva.
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ON EL FIN DE OBSERVAR la distribucion de diversos hechos, per-
cepciones y opiniones respecto a la cuestion de la concilia-
cion de la vida laboral y familiar en un centro de ensefianza

superior, el uso de la herramienta de la encuesta resulta idoneo a los
objetivos de esta investigacion. En nuestro caso, se ha optado por el
cuestionario autoadministrado on line. La coordinacion de la Oficina
de la Promoci6 i Avaluacié de la Qualitat (oraQ) en la Universitat
Jaume I y su familiaridad con este formato de trabajo de campo faci-
litaba y garantizaba su ejecucion en esta investigacion.

El calculo de las distribuciones muestrales” de esta investigacion
se ajusta a la informacion del Gabinete de Planificacion y Prospectiva
Tecnologica (GppT), segun la cual, a fecha 28/05/2013 la poblacion de
trabajadores y trabajadoras de la ui era de 1896 personas, entre Per-
sonal Docente e Investigador (en adelante ppi) y el Personal de Admi-
nistracion y Servicios (en adelante pas); y mas concretamente, 1.303
personas pertenecientes al pp1 y 593 personas pertenecientes al pas. De
forma general, el objetivo principal es trabajar con muestras signifi-
cativas en funcion del tipo de trabajador/a de la universidad y, por lo
tanto, se procedera a realizar un estudio de la muestra por separado,
bien se trate de la poblacion de ppi o de pas.

Se han tenido en cuenta, por la naturaleza de la investigacion, las
variables centro y sexo. En primer lugar, la variable centro servira para
segmentar la poblacidn del pp1 a observar en el conjunto de la institu-
cion. En este sentido, la Universitat Jaume I cuenta con cuatro centros
o facultades:

77. Este apartado se elabora en estrecha colaboracion con Maria Teresa Mora, técnica de la
OPAQ.
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* Escola Superior de Tecnologia i Ciéncies Experimentals (ESTCE)
* Facultat de Ciéncies Juridiques i Economiques (FCJE)

* Facultat de Ciéncies Humanes i Socials (FcHs)

* Facultat de Ciéncies de la Salut (Fcs)

En segundo lugar, y dada la importancia para un estudio sobre
conciliacion laboral y familiar, se ha considerado la distribucion des-
igual de la variable sexo en los diferentes centros y entre los segmentos
del pp1 y Pas. De este modo, se fija la proporcionalidad de la muestra en
consonancia con la poblacion masculina y femenina entre el pas, asi como
en cada centro para el caso del ppl.

Para el conjunto del ppi, partiendo de la mencionada poblacion de
1303 sujetos,’® se asume un margen de error de un intervalo de con-
fianza del +5%, y con un nivel de confianza del 95%. La poblacion
del pp1 de la Universitat Jaume I se distribuye, entre los distintos cen-
tros, como sigue:

PDI POBLACION
ESTCE 487

FCIE 274

FCHS 368

FCS 174
Total 1303

En consecuencia, las muestras calculadas para cada centro en el
colectivo del ppi, son las siguientes:

78. La diferencia respecto a los datos utilizados en el capitulo 2 y que aluden a 1329 pp1y 617
PAS se sitla en que estos Ultimos datos se obtuvieron con fecha 1 de octubre de 2013, posteriores
pues a la realizacion de la encuesta.

Indice



FICHA TECNICA

PDI MUESTRA
ESTCE 111
FCIE 62
FCHS 84
FCS 40
Total 297

Con el fin de mantener la proporcionalidad por sexo en cada centro,
la distribucion resultante es la siguiente:

PDI POBLACION MUESTRA
N %

ESTCE Hombres 333 25,56 76
ESTCE Mujeres 154 11,82 35
FcIE Hombres 161 12,36 36
FCIJE Mujeres 113 8,67 26
rFcHs Hombres 175 13,43 40
FCHS Mujeres 193 14,81 44
rcs Hombres 66 5,06 15
FCs Mujeres 108 8,29 25

Total 1303 297

Nos encontramos con una poblacién de pp1 muy masculinizada,
tal como obtenemos al observar el conjunto del colectivo.

PDI N %
Hombres 735 56,4
Mujeres 568 43,6
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Para el conjunto del pas, partiendo de la mencionada poblacion de
593 sujetos, se asume un margen de error de un intervalo de confianza
del +5%, y con un nivel de confianza del 95%. En cuanto al calculo del
tamafio de la muestra de pAs se considerara como Unica variable de
segmentacion el sexo. La poblacion del ras se distribuye como sigue:

PAS POBLACION
Hombres 233
Mujeres 360

Total 593

En consecuencia, las muestras calculadas para el colectivo del pas
en el conjunto de la Universitat Jaume I, y manteniendo la proporcio-
nalidad por sexo, son las siguientes:

PAS POBLACION MUESTRA
N %
Hombres 233 39,29 92
Mujeres 360 60,71 141
Total 593 233

Contrariamente a lo que ocurria con el colectivo del ppi, el pAs esta
fuertemente feminizado, puesto que, en la Universitat Jaume I, seis de
cada diez personas del ras son trabajadoras.

Estos son los datos sociodemograficos de partida en la poblacién
y las muestras, a través de los cuales se obtendran toda una serie de
variables sociales de importancia para la investigacion.

Se han elaborado dos cuestionarios distintos para el pas y el ppi
autoadministrados. El trabajo de campo se realizé entre el 8 y el 30 de
julio de 2013. La Oficina de la Promoci6 i Avaluaci6 de la Qualitat
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(oPaQ) ha coordinado el trabajo de campo. Durante las fechas sefiala-
das se realizaron tres lanzamientos del cuestionario mas un recorda-
torio final en los dos ultimos dias. En el s se consigui6 exactamente
la muestra planificada y en el pp1 se supero esta cifra global y se lle-
varon a cabo 317 encuestas validas. Esta muestra nos permite bajar el
margen de error, para la poblacion global del personal docente e in-
vestigador, al +4,8%.

Tabla resumen del tamafio y distribucion de la poblacién y la muestra

Estrato | Poblacion | Estructura de la poblacion | Muestra | Estructura de la muestra
sujetos al 95%
Subpoblacion | N.° | % |encuestas|Subpoblacion| — N.°
encuestas
PDI 1303  |Hombreestce  [333 25,56 | 297 |Hombre ESTCE 76
Mujer ESTCE 154 11,82 Mujer ESTCE 35
Hombre FcIE 161 |12,36 Hombre FCIE 36
Mujer FcIE 113 | 8,67 Mujer FCIE 26
Hombre rcHs 175 (13,43 Hombre rcHs 40
Mujer FcHs 193 |14,81 Mujer FcHs 44
Hombre Fcs 66 | 5,06 Hombre Fcs 15
Mujer Fcs 108 | 8,29 Mujer Fcs 25
PAS 593  |Hombres 233 (3929 | 233 |Hombres 92
Mujeres 360 160,71 Mujeres 141
Total 530
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CUESTIONARIOS

ENCUESTA SOBRE LA PERCEPCION Y LAS NECESIDADES
DE CONCILIACION DE LA VIDA FAMILIAR Y LABORAL
DEL PAS (ENCA43)

EL OBJETIVO DE ESTA ENCUESTA €s conocer la percepcion y las ne-
cesidades de conciliacion del personal de la uj.

La encuesta tiene tres partes. En la primera se solicitan sus datos
personales relacionados con el ambito familiar y con el ambito la-
boral; en la segunda se pregunta sobre sus responsabilidades fami-
liares y domésticas; la tercera se centra en el conocimiento y utili-
zacion de las medidas de conciliacion de la vida familiar y laboral
y en la valoracion personal de las dificultades encontradas en la
conciliacion.

Para contestar utilice la escala de valoracion que se le ofrece en
cada caso y marque la opcion que mejor se ajuste a su opinion. Por
motivos del sistema informatico todas las preguntas han de ser con-
testadas, pero en el caso de no querer dar su opinion sobre cualquier
cuestion planteada se ha habilitado un campo ns/nc al que puede
optar.

El tiempo estimado para la realizacion de la encuesta es de unos
10 minutos.

Muchas gracias por su colaboracion. Sus respuestas nos ayuda-
ran a mejorar la calidad de vida de la universidad.
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DATOS PERSONALES
P1. Sexo:

Hombre 1 Mujer U ns/nc
P2. Edad:

P3.

P4.

Ps.

Pé6.

P7.

Menos de 33 afios 1 Entre 33 y 39 afios U
Entre 40 y 49 afios 50 afios y mas Q  ns/nc U
;Cual es su nivel maximo de estudios finalizado?
Primarios Secundarios 1  Diplomatura U
Licenciatura 1 Grado d Master Q
Doctorado W ns/nc M|
Indique cual es su categoria laboral actual:
Grupo A sin direccion ' Grupo A con direccién U
Grupo B 1 Grupo C o D sin direccion
Grupo C o D con direccion L ns/nc 4
Indique cual es su jornada laboral:
Mafiana (més una tarde) 1 Tarde (més una mafiana) U
Jornada partida d  ns/nc U
Por término medio, ;cuanto tiempo invierte en el desplaza-
miento desde su residencia habitual a la Universidad?
15 minutos o menos | Entre 16 y 30 minutos
Entre 31 y 45 minutos 1 Mas de 46 minutos
ns/nc U
;Cual es su situacion familiar o tipo de hogar actual?
Pareja con hijos/as (1 Pareja sin hijos/as
Pareja con hijos/as y otros familiares
Pareja sin hijos/as y otros familiares (1
Persona sola con hijos/as (si esta es su respuesta pase a la P11) U
Persona sola con otros familiares (si esta es su respuesta pase
alaP14) 4
Hogar unipersonal (si esta es su respuesta pase a la P14) U
Hogar compartido por personas sin vinculacion familiar (si
esta es su respuesta pase a la P14) U
Otras situaciones d  ns/nc U
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P8. Indique la situacion en la que se encuentra su pareja actualmente:
Estudia (si esta es su respuesta pase a la P10) U
Parada (si esta es su respuesta pase a la P10) U
Jubilada/pensionista/prejubilada (si esta es su respuesta pase a
laP10) 4
Labores domésticas (si esta es su respuesta pase a la P10) U
Ocupada: asalariado/a, autobnomo/a, empresario/a (si esta es su
respuesta pase alaP9) 1 ns/nc U

P9. ;Cuail es la jornada laboral habitual de la pareja?
Jornada laboral continua de mafiana
Jornada laboral continua de tarde
Jornada laboral partida U
Jornada laboral a turnos U
Otro tipo de jornada laboral d  ns/nc U

RESPONSABILIDADES FAMILIARES Y DOMESTICAS
P10. A continuacion se presentan una serie de afirmaciones res-

pecto al desempeifio de tareas en su hogar. Piense cual de las
alternativas de respuesta se acerca mas a su realidad:

1 2 3 4 5 ns/nc

Nunca| Casi |Algunas| Casi |Siempre
nunca | veces |siempre

a) Cocino

b) Realizo las tareas de lim-
pieza

¢) Realizo la tarea de plan-
char la ropa
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1 2 3 4 5 ns/nc

Nunca| Casi |Algunas| Casi |Siempre
nunca | veces |siempre

d) Realizo las reparacio-
nes domésticas (ejem-
plo: reparar la cisterna
del wc)

e) Realizo la compra sema-
nal

P11. ;Tiene hijos/as menores de 18 afios viviendo con usted?
si 4
No (si esta es su respuesta pase a la P14) U
ns/nc U

P12. Indique, en cada casilla, cuantos hijos de esa edad tiene:

Afios | De 0 afios 1, 21’23,’143”51’ 4(?’175”81’ 69;1111?);11, De 17 afios
Hijos ns/nc ns/nc ns/nc

1 1 1

2 2 2

3 3 3

4 4 4

5 5 5
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P13. A continuacién se presentan una serie de afirmaciones respecto
al cuidado de hijos e hijas. Piense cual de las alternativas de
respuesta se acerca mas a su realidad:

1 2 3 4 5 ns/ne
Nunca| Casi |Algunas| Casi |Siempre
nunca | veces |siempre

a) Acompanar a mis hijos/
as menores al colegio

b) Asisto a reuniones con
tutores/as o docentes de
mis hijos/as

¢) Doy apoyo a mis hijos/
as en sus tareas esco-
lares

d) Superviso el aseo de mis
hijos/as para asistir al
colegio

e) Llevo a mis hijos/as a las
asistencias y revisiones
médicas

P14. ;Tiene familiares en situacion de dependencia a su cargo (per-
sonas ancianas, con discapacidad o familiares con una enferme-
dad grave)?
si 4
No (si esta es su respuesta pase a la P16) U
ns/nc U

Indique el nimero de personas a su cargo:
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P15. A continuacion se presentan una serie de afirmaciones respecto
a las personas mayores o en situacion de dependencia (que con-
vivan o no con usted). Piense cual de las alternativas de respues-
ta se acerca mas a su realidad:

Nunca

Casi
nunca

3
Algunas
veces

4
Casi
siempre

5
Siempre

ns/nc

a) Acompaio a mis fami-
liares mayores o perso-
nas en situacion de de-
pendencia a revisiones
médicas

b) Controlo la medicacion
de familiares mayores o
personas dependientes

¢) Superviso la higiene per-
sonal de mis familiares
mayores o personas de-
pendientes

CONOCIMIENTO Y UTILIZACION DE LAS MEDIDAS PARA
LA CONCILIACION DE LA VIDA FAMILIAR Y LABORAL

P16. ;Conoce la legislacién en materia de conciliacion?

Si 4 No U4

P17. ;Conoce el Plan de Igualdad de la vi1?

Si 1 No U

Indice
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P18. De las siguientes medidas relacionadas con la conciliacién vida
laboral/vida familiar ;cudles conoce y cudles ha utilizado?

1. ;Conoce la | 2. ;La utiliza o
medida? ha utilizado?
. Si Si
a) Preferencia en acceso a los cursos de
., No No
formacion del pas
ns/nc ns/nc
b) Permiso para visitas médicas y asisten- Si Si
cia a personas menores, ancianas y con No No
discapacidad ns/nc ns/nc
. . . Si Si
¢) Permiso de maternidad/paternidad o No No
permiso de adopcidén o acogimiento
ns/nc ns/nc
. . ., Si Si
d) Permiso de lactancia o acumulacion de
. No No
horas de lactancia
ns/nc ns/nc
e) Permiso por intervencion quirurgica de Si Si
familiares o enfermedad grave de fa- No No
miliar ns/nc ns/nc
/) Adaptacion/reduccion de la jornada de Si Si
trabajo por razon de cuidado de meno- No No
res de hasta 12 afios ns/nc ns/nc
2) Adaptacion/reduccion de la jornada de S Si
trabajo por razén de convivencia con la No No
atencion directa de una persona con dis-
. . . . ns/nc ns/nc
capacidad fisica, psiquica o sensorial
h) Adaptacion/reduccion de la jornada de
trabajo por razén de cuidado directo de
familiares hasta el segundo grado de Si Si
consanguinidad o afinidad, que por No No
razon de edad, accidente o enfermedad ns/nc ns/nc
no pueda valerse por si mismo y no
ejerza actividad retribuida
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1. ;Conoce la | 2. ;La utiliza o
medida? ha utilizado?
i) Adaptacion/reduccion de la jornada de
trabajo por razon de cuidado de hijo o Si Si
hija menor afectado/a por cancer u otra No No
enfermedad grave que implique un in- ns/nc ns/nc
greso hospitalario de larga duracion.
7) Reduccion de la jornada de trabajo por , ,
. o Si Si
razén de enfermedad larga o cronica
. . . No No
que impida realizar la jornada laboral
ns/nc ns/nc
completa
k) Flexibilidad horaria en la jornada de , .

. , Si Si
trabajo por razon de guarda legal de No No
menores o familiares que requieran

L . ns/nc ns/nc
dedicacion especial
. . Si Si
/) Excedencia por cuidado de menores o
o No No
familiares a cargo
ns/nc ns/nc
. . . Si Si
m) Reduccion/permiso/excedencia por No No
razdn de violencia de género
ns/nc ns/nc

P19. Identifique los dos principales motivos por los cuales no ha
utilizado las medidas anteriores:
No las he necesitado hasta ahora U
Desconocia que existieran
No puedo prescindir de parte o del total de mi sueldo
Afectaria negativamente a mi carrera profesional U
ns/nc U
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P20. ;Qué otras medidas considera que se podrian implantar en

la universidad?

P21. En su caso particular, la conciliacién entre la vida familiar y
la vida laboral le resulta...:
Muy complicada A Complicada [ Sencilla
Muy sencilla O ns/nc

P22. A continuacion se presentan una serie de afirmaciones res-
pecto a la conciliacion de la vida laboral y familiar. Piense
cual de las alternativas de respuesta refleja mas su opiniéon:

CED1

AED

ADA

CDA

ns/nc

a) Considero que las responsa-
bilidades domésticas estan
repartidas equilibradamente
con mi pareja

b) Considero que el cuidado a
los hijos/as esta repartido
equilibradamente con mi
pareja

¢) Considero que reparto de
forma equilibrada el tiempo
que dedico a mis necesida-
des personales, familiares y
laborales
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- ns/nc
CED” | AED I ADA | CDA

d) Mi pareja percibe que com-
partimos las tareas domésti-
cas

e) Mi pareja percibe que com-
partimos las responsabilida-
des familiares

f) Para realizar las tareas do-
mésticas contamos con una
persona externa

g) Para las tareas de cuidado de
hijos/as contamos con una
persona externa

h) Para las tareas de cuidado de
familiares mayores o en si-
tuacion de dependencia con-
tamos con una persona ex-
terna

79. cEp = completamente en desacuerdo
AED = algo en desacuerdo
1 = indiferente
ADA = algo de acuerdo
cpA = completamente de acuerdo
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P23. Para finalizar, indique qué porcentaje, del 100% de su tiempo
semanal, dedica a:

Necesidades Necesidades Necesidades
personales familiares laborales

Porcentaje de ns/nc ns/nc ns/nc
tiempo

0% 0% 0%

10% 10% 10%

20% 20% 20%

30% 30% 30%

40% 40% 40%

50% 50% 50%

60% 60% 60%

70% 70% 70%

80% 80% 80%

90% 90% 90%

100% 100% 100%
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ENCUESTA SOBRE LA PERCEPCION Y LAS NECESIDADES
DE CONCILIACION DE LA VIDA FAMILIAR Y LABORAL
DEL PDI

El objetivo de esta encuesta es conocer la percepcion y las ne-
cesidades de conciliacion del personal de la uil.

La encuesta tiene tres partes. En la primera se solicitan sus datos
personales relacionados con el ambito familiar y con el ambito la-
boral; en la segunda se pregunta sobre sus responsabilidades fami-
liares y domeésticas; la fercera se centra en el conocimiento y utili-
zacion de las medidas de conciliacion de la vida familiar y laboral
y en la valoracion personal de las dificultades encontradas en la
conciliacion.

Para contestar utilice la escala de valoracion que se le ofrece en
cada caso y marque la opcidon que mejor se ajuste a su opinion. Por
motivos del sistema informatico todas las preguntas han de ser con-
testadas, pero en el caso de no querer dar su opinion sobre cualquier
cuestion planteada se ha habilitado un campo ns/nc al que puede
optar.

El tiempo estimado para la realizacion de la encuesta es de unos
10 minutos.

Muchas gracias por su colaboracion. Sus respuestas nos ayuda-
rédn a mejorar la calidad de vida de la universidad.

DATOS PERSONALES

P1. Sexo:
Hombre 1  Mujer U

P2. Edad:
Menos de 33 afios Entre 33 y 39 afios U
Entre 40 y 49 afios 50 afios y més U ns/mc O



CUESTIONARIOS

P3.

P4.

Ps.

Pé6.

P7.

P8.

. Cual es su nivel maximo de estudios finalizado?
Primarios O Secundarios 1  Diplomatura U
Licenciatura d  Grado U Master Q
Doctorado [ ns/nc Q

Indique cual es su categoria laboral actual:
Catedratico/a [ Titular de universidad U
Catedratico/a de escuela Titular de escuela U
Contratado/a doctor/a d  Profesor/a colaborador/a
Ayudante doctor/a d  Ayudante

Personal investigador contratado/a doctor/a

Otro personal investigador (d  profesor/a asociado/a U
Personal becario d  ns/nc 1

En el momento actual, ;ocupa algin cargo de gestion?
Si d No U nsmc 4

En el caso de ser ppi, indique en qué franja horaria ha desa-
rrollado su docencia en el curso actual:

Entre las 8 y las 15 horas 1 Entre las 15 y las 21 horas U
Entre las 8 y las 21 horas ns/nc U

En el caso de ser personal becario, ;En qué franja horaria
desarrolla su actividad?

Entre las 8 y las 15 horas 1 Entre las 15 y las 21 horas U
Entre las 8 y las 21 horas ns/nc U

Por término medio, ;cuinto tiempo invierte en el desplaza-
miento desde su residencia habitual a la universidad?

15 minutos o menos ~d  Entre 16 y 30 minutos

Entre 31 y 45 minutos (1 Mas de 46 minutos Q

ns/nc

Indice
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P9. ;Cual es su situacion familiar o tipo de hogar actual?

P10.

P11.

Indice

Pareja con hijos/as (si esta es su respuesta pase a la P10) U
Pareja sin hijos/as (si esta es su respuesta pase a la P10)
Pareja con hijos/as y otros familiares (si esta es su respuesta pase
alaP10) U

Pareja sin hijos/as y otros familiares (si esta es su respuesta pase
alaP10) O

Persona sola con hijos/as (si esta es su respuesta pase a la P13) U
Persona sola con otros familiares (si esta es su respuesta pase a
laP16) 4

Hogar unipersonal (si esta es su respuesta pase a la P16) U
Hogar compartido por personas sin vinculacion familiar (si esta
es su respuesta pase a laP16) U

Otras situaciones d ns/nc U

Indique la situacion en la que se encuentra su pareja actual-
mente:

Estudia (si esta es su respuesta pase a la P12) U

Parada (si esta es su respuesta pase a laP12)
Jubilada/pensionista/prejubilada (si esta es su respuesta pase a la
P12) Q4

Labores domésticas (si esta es su respuesta pase a la P12)
Ocupada: asalariado/a, autonomo/a, empresario/a (si esta es su
respuesta pase alaP11)  ns/nc U

¢Cual es la jornada laboral habitual de la pareja?
Jornada laboral continua de mafiana

Jornada laboral continua de tarde

Jornada laboral partida U

Jornada laboral a turnos

Otro tipo de jornada laboral U ns/nc U



CUESTIONARIOS

RESPONSABILIDADES FAMILIARES Y DOMESTICAS

P12. A continuacion se presentan una serie de afirmaciones respecto
al desempeiio de tareas en su hogar. Piense cual de las alterna-
tivas de respuesta se acerca mas a su realidad:

Nunca

Casi
nunca

3
Algunas
veces

4
Casi
siempre

Siempre

ns/nc

a) Cocino

b) Realizo las tareas de
limpieza

¢) Realizo la tarea de plan-
char la ropa

d) Realizo las reparaciones
domésticas (ejemplo:
reparar la cisterna del
WC)

e) Realizo la compra sema-
nal

P13. ; Tiene hijos/as menores de 18 afios viviendo con usted?
Si (si esta es su respuesta pase a la P14) U
No (si esta es su respuesta pase a la P16) U

ns/nc U

Indice
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P14. Indique, en cada casilla, cuantos hijos de esa edad tiene:

Aiios | De 0 aios 1,2,3,4,5,6,7,8,9, 10, De 17 anos
11, 12, 13, 14, 15, 16 afios
Hijos ns/nc ns/nc ns/nc
1 1 1
2 2 2
3 3 3
4 4 4
5 5 5

P15. A continuacion se presentan una serie de afirmaciones respecto
al cuidado de hijos e hijas. Piense cual de las alternativas de
respuesta se acerca mas a su realidad:

1 2 3 4 5 ns/
Nunca| Casi |Algunas| Casi |Siempre| nc
nunca | veces |siempre

a) Acompafiar a mis hi-
jos/as menores al cole-
gio

b) Asisto a reuniones con
tutores/as o docentes
de mis hijos/as

¢) Doy apoyo a mis hijos/
as en sus tareas escola-
res

Indice
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Nunca

Casi
nunca

Algunas
veces

4
Casi
siempre

5
Siempre

ns/
ne

d) Superviso el aseo de
mis hijos/as para asis-
tir al colegio

e) Llevo a mis hijos/as a
las asistencias y revi-
siones médicas

P16. ;Tiene familiares en situacion de dependencia a su cargo (per-
sonas ancianas, con discapacidad o familiares con una enferme-

dad grave)?

si 4

No (si esta es su respuesta pase a la P18) U

ns/nc U

Indique el nimero de personas a su cargo:

P17. A continuacion se presentan una serie de afirmaciones respecto
a las personas mayores o en situacion de dependencia (que con-
vivan o no con usted). Piense cual de las alternativas de respues-
ta se acerca mas a su realidad:

1 2 3 4 5 ns/ne
Nunca | Casi | Algunas | Casi | Siempre
nunca | veces | siempre

a) Acompafio a mis
familiares mayores
0 personas en si-
tuacion de depen-
dencia a revisiones
médicas
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1 2 3 4 5 ns/nc
Nunca | Casi | Algunas | Casi |Siempre
nunca | veces | siempre

b) Controlo la medica-
cion de familiares
mayores o personas
dependientes

¢) Superviso la higie-
ne personal de mis
familiares mayores
o personas depen-
dientes

CONOCIMIENTO Y UTILIZACION DE LAS MEDIDAS PARA
LA CONCILIACION DE LA VIDA FAMILIAR Y LABORAL

P18. ;Conoce la legislacion en materia de conciliacion?
Si A No Q nsmec 4

P19. ;Conoce el Plan de igualdad de la usn?
Si d No O nsmc 4

P20. De las siguientes medidas relacionadas con la conciliacién vida
laboral/vida familiar ;cudles conoce y cudles ha utilizado?

1. (Conoce | 2. ;La utiliza o
la medida? | ha utilizado?

. . . . Si Si
a) Preferencia en eleccion de horarios lecti-
No No
vos del pp1
ns/nc ns/nc
b) Permiso para visitas médicas y asistencia Si Si
a personas menores, ancianas y con dis- No No

capacidad. ns/nc ns/nc
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1. ;Conoce | 2. ;La utiliza o
la medida? | ha utilizado?
. . . Si Si
¢) Permiso de maternidad/paternidad o per- No No
miso de adopcion o acogimiento
ns/nc ns/nc
. . ., Si Si
d) Permiso de lactgncm 0 acumulacion de No No
horas de lactancia
ns/nc ns/nc
e) Permiso por intervencion quirargica de Si Si
familiares o enfermedad grave de fami- No No
liar ns/nc ns/nc
f) Adaptacion/reduccion de la jornada de Si Si
trabajo por razén de cuidado de menores No No
de hasta 12 afios ns/nc ns/nc
g) Adaptacion/reduccion de la jornada de Si Si
trabajo por razén de convivencia con la No No
atencion directa de una persona con dis-
. . L. . ns/nc ns/nc
capacidad fisica, psiquica o sensorial.
h) Adaptacion/reduccion de la jornada de
trabajo por razon de cuidado directo de
familiares hasta el segundo grado de con- Si Si
sanguinidad o afinidad, que por razon de No No
edad, accidente o enfermedad no pueda ns/ne ns/nc
valerse por si mismo y no ejerza actividad
retribuida
i) Adaptacion/reduccion de la jornada de
trabajo por razon de cuidado de hijo o hi- Si Si
ja menor afectada por cancer u otra enfer- No No
medad grave que implique un ingreso ns/nc ns/nc
hospitalario de larga duracion.
7) Reduccion de la jornada de trabajo por ra- Si Si
z6n de enfermedad larga o cronica que im- No No
pida realizar la jornada laboral completa ns/nc ns/nc
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1. ;Conoce

2. ;La utiliza o

la medida? | ha utilizado?
k) Flexibilidad horaria en la jornada de trabajo Si Si
por razén de guarda legal de menores o fa- No No
miliares que requieran dedicacion especial ns/nc ns/nc
. . Si Si
/) Excedencia por cuidado de menores o fa-
o No No
miliares a cargo
ns/nc ns/nc
. . . . Si Si
m) Reduccion/permiso/excedencia por razon No No
de violencia de género.
ns/nc ns/nc

P21. Identifique los dos principales motivos por los cuales no ha uti-

lizado las medidas anteriores:

No las he necesitado hasta ahora 1

Desconocia que existieran

No puedo prescindir de parte o del total de mi sueldo U
Afectaria negativamente a mi carrera profesional U

ns/nc U

P22. ;Qué otras medidas considera que se podrian implantar en

la universidad.

P23. En su caso particular, la conciliacion entre la vida familiar y

la vida laboral le resulta...:

Muy complicada Complicada U Sencilla U

Muy sencilla A  ns/nc
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P24. A continuacién se presentan una serie de afirmaciones respecto
a la conciliacién de la vida laboral y familiar. Piense cual de las

alternativas de respuesta refleja mas su opinion:

CED1

AED

CDA

ns/nc

a) Considero que las respon-
sabilidades domésticas
estan repartidas equilibra-
damente con mi pareja

b) Considero que el cuidado
a los hijos/as esta repartido
equilibradamente con mi
pareja

¢) Considero que reparto de
forma equilibrada el tiem-
po que dedico a mis nece-
sidades personales, fami-
liares y laborales

d) Mi pareja percibe que com-
partimos las tareas domés-
ticas

e) Mi pareja percibe que com-
partimos las responsabili-
dades familiares

/) Para realizar las tareas do-
mésticas contamos con una
persona externa

g) Para las tareas de cuidado
de hijos/as contamos con
una persona externa

h) Para las tareas de cuidado
de familiares mayores o en
situacion de dependencia
contamos con una persona
externa
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P25. Para finalizar, indique qué porcentaje, del 100% de su tiempo
semanal, dedica a:

a) Necesidades | b) Necesidades | c¢) Necesidades
personales familiares laborales

Porcentaje ns/nc ns/nc ns/nc
de tiempo 0% 0% 0%
10% 10% 10%

20% 20% 20%

30% 30% 30%

40% 40% 40%

50% 50% 50%

60% 60% 60%

70% 70% 70%

80% 80% 80%

90% 90% 90%

100% 100% 100%
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