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RESUMEN

Este Trabajo Fin de Grado tiene como fin el analisis del papel de los estados
en la conciliacion de la vida personal y laboral. Para ello se han escogido
cuatro paises: Espafia, Suecia, Japon y Estados Unidos, en los que se
analizaran los precedentes historicos y las medidas impulsadas por cada uno
de ellos en la actualidad. De forma afiadida se ofrece un analisis comparativo
de la situacion actual de la conciliacion en cada pais para asi determinar el

efecto que tienen esas medidas en el nivel de conciliacion.

ABSTRACT

The goal of this Final Degree Proyect is to analyze the role of the Public
Administrations in work-life balance (WLB). To this purpose four countries will
be analized: Spain, Sweden, Japan and United States, in which the historical
background and present measures will be studied. In addition, there will be a
comparative analysis of the current situation of WLB in each country to

determine the effect of those measures in the work-life balance level.



1. Introduccién

La conciliacion de la vida laboral y personal es una cuestion eminentemente
individual puesto que para su realizacion requiere un estudio pormenorizado de
cada caso para asi atender a las circunstancias Unicas que rodean la vida de
cada individuo. Es por tanto una materia que a priori ha de ser considerada
atendiendo a las decisiones de los agentes participantes en el conflicto: las

empresas Y los trabajadores.

Sin embargo, no es cuestion baladi analizar el marco institucional en el que se
desarrolla, esto es, estudiar desde un punto de vista general las variables que
afectan al tema que nos ocupa, afadiendo asi a un tercer agente, las
instituciones publicas, cuya funcién principal radica en establecer un marco de

minimos para las medidas de conciliacion.

Es precisamente el objeto de este estudio analizar las decisiones llevadas a
cabo por las instituciones publicas en materia de conciliacién de la vida laboral
y personal, utilizando el analisis comparativo geografico como metodologia
para obtener resultados; concretamente se analizardn cuatro paises: Espafia,

Suecia, Japon y Estados Unidos.

El trabajo esta estructurado en tres partes principales: una primera parte
introductoria, donde por un lado se analizard la evolucién de las principales
teorias de conciliacion, y por otro lado los conceptos basicos relacionados; una
segunda parte donde se propondran las variables a estudiar y se expondran los

datos obtenidos y una tercera parte donde se expondran las conclusiones.

1.1. Objetivos

El objetivo principal es entender el papel que juegan las instituciones publicas

en lo referente a la conciliacion en cada pais.



2. MARCO TEORICOY CONCEPTUAL

2.1. MARCO TEORICO:LATEORIADE ROLES

Las primeras teorias de conciliacion se basaron en el estudio de mujeres con
roles mudltiples, siendo precisamente la teoria de roles la considerada como
base para estudio de la conciliacion de la vida laboral y personal (Rantanen J.
et al, 2011). Esta teoria defiende que los dos roles a desarrollar son los
siguientes: el rol laboral en el cual la persona se desarrolla profesionalmente y
le supone dedicar unas horas de tiempo al dia al trabajo y el rol personal en
que el individuo debe dedicar tiempo y esfuerzo a su esfera personal (familia,
cuidado de dependientes, cuidado del hogar, compras, reparaciones, deporte,

ocio, etc.).

Siempre partiendo de la base de la teoria de roles, multitud de investigadores
desarrollaron estudios con el objetivo de medir el nivel de conciliacién; Barnett
y Baruch (1986) analizaron cada uno de los roles llevados a cabo por las
mujeres sometidas al estudio, determinando que el nivel de conflicto (indicador
del nivel de conciliacion) dependia de si la contraprestacion obtenida superaba
0 no las cargas emocionales inherentes a un determinado rol. Posteriormente
Tiedje et al. (1990) ampliaron la literatura determinando que existian dos
hipotesis: conflicto (los roles mditiples generan conflicto ya que no se puede
hacer frente a todos ellos) y mejora (los roles multiples generan crecimiento
personal que puede ser utilizado para mejorar el rendimiento en la realizacion
de esos roles), concluyendo que independientemente de la dimension de
mejora, las mujeres con elevados niveles de conflicto presentaban menores
niveles de satisfaccion. Otro estudio a destacar es el realizado por Marks y
MacDermid (1996), donde se afadi6o la esfera afectiva a la ecuacion,
determinando que aquellas personas con predisposicion positva a la
realizacion de roles mudltiples presentaban tendencia a actuar con el mismo

esfuerzo en cada rol.



La tendencia actual de los estudios de medicidn del nivel conciliacién se puede
dividir en dos grandes enfoques (Rantanen J. et al., 2011): el enfoque de
componentes, en el que la conciliacion se mide analizando cada factor
individual a estudiar, y el enfoque de valoracion general, en el que se
determina el nivel de conflicto desde cuestiones generales que no concretan

factor alguno.

2.2. DEFINICIONES Y CONCEPTO DE CONCILIACION DE
LA VIDAPERSONAL Y LABORAL.

Con caracter previo a la exposicion de definiciones es necesario aclarar que a
lo largo de todo el trabajo se utilizara el concepto de “conciliacion de la vida
personal y laboral” en vez de “conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral’”, ya que su alcance no solo se limita a los individuos que hayan
formado una familia, sino a todos los individuos. Sin embargo no se puede
obviar el hecho de que fue precisamente la esfera familiar la que causo el
nacimiento de la necesidad de conciliar, como se explicara en secciones

posteriores.

En primer lugar, el diccionario oficial de la lengua espafiola da una definicion de

conciliacion:

“Hacer compatibles dos o méas cosas. Conciliar la vida laboral y la vida familiar”

De la definicion anterior se desprende la disputa existente entre el desarrollo de
la vida personal y de la vida profesional, por lo que surge la necesidad de

armonizar (conciliar) ambas.

Sin embargo algunas instituciones publicas espafiolas han propuesto una serie
de definiciones mas concretas, como es el caso del Departamento de Empleo y

Politicas Sociales del Gobierno Vasco citando palabras del Plan Optima:



“ La participacién equilibrada entre mujeres y hombres en la vida familiar y en el
mercado de trabajo, conseguida a través de la reestructuracion y
reorganizacion de los sistemas, laboral, educativo y de recursos sociales, con
el fin de introducir la igualdad de oportunidades en el empleo, variar los roles y
estereotipos tradicionales, y cubrir las necesidades de atencién y cuidado a

personas dependientes”.

De la definicién anterior se incluyen una serie de conceptos de los que no se

ha hablado hasta ahora:

e lgualdad: Para que la conciliacion pueda ser denominada como tal ha de
venir acompafada de igualdad entre mujeres y hombres, superando asi
los roles tradicionales asignados a cada género.

e Plan integral: Son muchos y muy distintos los factores que afectan a la
conciliacién; hay que detectarlos y mejorarlos individualmente.

e Atencion a la dependencia: En el grupo de personas dependientes no se
incluyen Unicamente los hijos, sino que cabe incluir también a los

ascendientes con necesidades de atencion.

Dejando de lado las definiciones existen multitud de estudios que analizan la
conciliacién desde perspectivas muy variadas, entre las que quiero destacar

aguellos en los que se destacan su importancia y su modernizacion:

En palabras de Grzywacz y Carlson (2008) la conciliacion se sitla en el nicleo
de la gestion recursos humanos, ya que evidenciaron que podria ser una
herramienta esencial para la promocion de la efectividad tanto a nivel individual

como a nivel organizacional.

Entre los autores también se destaca el aumento de la importancia de la
conciliacién con el cambio de actitud de la fuerza laboral a partir de la llegada
de las generaciones X e Y, que ejercen presion sobre el empresario para
obtener opciones novedosas Y flexibles para dar a los trabajadores un mayor

control sobre la gestion de la vida personal y el trabajo (Klun, 2008).



Para finalizar este apartado a continuacion se detallan los actores que

intervienen en la conciliacion de la vida laboral y personal:

e Las familias, a través del reparto equitativo de las responsabilidades
domésticas y familiares.

e Las empresas, implementando medidas de conciliacion entre sus
trabajadores.

e Los trabajadores y trabajadoras, conciliando de una forma responsable.

¢ Sindicatos, impulsando medidas relacionadas con la conciliacion en la
negociacion colectiva.

e Las Administraciones Publicas, diseflando politicas publicas que sirvan
de base para lograr la conciliacion. Es precisamente la actuacién de este

altimo actor la que se analizara en este trabajo.

3. PARTEEMPIRICA.
3.1. SELECCION DE VARIABLES

Partiendo del estudio Better Life Index realizado por la OCDE, dos variables
importantes para analizar la conciliacion en diferentes paises son el tiempo
(medido en horas promedio) dedicado al ocio y al cuidado personal, donde se
incluye la alimentacion y el suefio y el porcentaje de empleados que trabajan

jornadas muy largas (mas de 50 horas a la semana en promedio).

Aunque las variables anteriores pueden ser buenos indicadores del nivel de
conciliacion en un determinado pais, no explican en su totalidad el fenédmeno,
puesto que no tienen en cuenta el resto de cuestiones que se han explicado en
la primera parte de este trabajo, variables que si que se tendran en cuenta en

el analisis:



e Igualdad entre mujeres y hombres: esta variable es importante ya que
como se indicaba no puede existir conciliacion real sin igualdad. Para la
obtencién de estos datos se acudira al Global Gender Gap Report, 2015

publicado por el Foro Econdmico Mundial.
e Politicas sociales especificas aplicadas por cada pais analizado.

e Permiso por paternidad en los diferentes paises.

3.2. CONCILIACION EN ESPANA

3.2.1. ANTECEDENTES HISTORICOS

La conciliacion laboral y personal no siempre ha sido objeto de preocupacion
en Espafa, ya que no es hasta a partir de los afios 80 cuando la mujer
empieza a incorporarse masivamente al mercado laboral (OCDE, 2015), siendo
hasta entonces la figura encargada de la atencion de familiares y de tareas del

hogar.

Lo anterior puede ser también visto desde otro punto de vista Util para este
trabajo, y es que de lo anterior no se puede deducir un caso grave de falta de
conciliacion, sino un caso grave de desigualdad, o dicho de otro modo, la
conciliacién que existiese era soportada mayoritariamente por el nivel de

desigualdad, mas que por medidas concretas de apoyo a la conciliacion.

De hecho, no fue hasta el afio 1999 cuando se promulgé la Ley 39/1999, de 5
de noviembre, para promover la conciliacion de la vida familiar y laboral de las
personas trabajadoras, con el objetivo primordial de anadir al Estatuto de los

Trabajadores una serie de derechos que se mantienen hasta el dia de hoy.

Tales derechos surgieron, como indica la exposicion de motivos de la citada
norma juridica, a partir de la incorporacién masiva de la mujer en el mercado
laboral, lo que ha provocado, y provoca, un marcado acento protector hacia la
figura femenina que se puede observar analizando los ya renombrados

derechos:



e Suspension del contrato por maternidad, riesgo durante el embarazo,
adopcion o acogimiento > se omite el término paternidad, lo que da a
entender que la intencién del legislador es que la mujer pueda seguir
atendiendo a las necesidades que se veia obligada a atender antes de
los afos 60.

e Permiso por maternidad - se observa la misma deficiencia que la
explicada en el punto anterior; en la redaccion de la norma no aparece

en ningun lugar mencion alguna al permiso por parternidad.

Aunque los permisos anteriores sean los mas llamativos en cuanto a su
redaccion, podemos observar otras fuentes de desigualdad en otras normas
juridicas. De acuerdo a informacion obtenida de la Seguridad Social, los
trabajadores en situacion de paternidad tienen derecho a una prestacion de 15
dias, frente a las 16 semanas que se le concede a la mujer trabajadora en
situacion de maternidad. En este caso también se puede observar una clara
intencién del legislador de que sea la mujer la principal encargada de la

atencion de las necesidades familiares.

Como solucion al problema de la desigualdad de género en el acceso a un
puesto de trabajo en las mismas condiciones, se redactd la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, asi
como el Real Decreto que la desarrolla, con el objetivo de obligar a las
empresas a instaurar medidas en pro de la igualdad dentro de sus plantillas.
Sin embargo, esta ley no obliga a realizar planes de igualdad a las empresas
con menos de 250 trabajadores, lo que significa que Unicamente obliga al
0,16% de empresas (INE, 2016).

Dejando de lado aspectos juridicos, otro tema a destacar que tiene una enorme
importancia en la conciliacion en Espafia es el huso horario que actualmente
corresponde al pais. Fue en marzo de 1940 cuando en el BOE se publicaba la
decision de adelantar una hora el horario oficial de la peninsula buscando
igualarse a otros paises europeos. Dejando de lado las consideraciones que se

pueda tener con respecto a este cambio, lo que pertenece a la historia es que



el cambio de huso horario se realizd por una decision politica, en vez de
basarse en un estudio pormenorizado del que se conociera las bondades del
citado cambio en la sociedad espafiola. De hecho, si nos fijamos en el mapa de
husos horarios se puede apreciar claramente que el espafiol es diferente al

huso horario portugués o inglés, cuando deberia ser el mismo.

Al respecto hay estudios que consideran que un ajuste del huso horario para
gque este se ajuste al natural tendria repercusiones tanto en la productividad de
las empresas, a través de un mayor rendimiento de los empleados y de la
disminucion del absentismo y de la rotacion, como en la de los trabajadores, a
través de un aumento de la satisfaccion y mejora del clima laboral.

(Departamento de Empleo y Asuntos Sociales — Gobierno Vasco, 2010)

3.2.2. SITUACION ACTUAL.

A la fecha de la realizacion de este trabajo Espafia se encuentra sumergida en
un periodo electoral inusitado, donde la aparicion de nuevos partidos ha
obligado a los antiguos, y nuevos, a redactar nuevas promesas electorales
sobre temas que hasta ahora no habian sido de consideracion por los politicos
espafioles. Entre estos nuevos temas destaca la conciliacion laboral vy
personal, asunto del que todos los partidos con una representacion moderada
han detallado una serie de medidas, entre las que gana importancia el cambio
en el permiso por paternidad, de manera que se acerque, al menos, a la media

europea.

Otro asunto a tratar es la jornada laboral en Espafia. No es extrafio para los
ojos de nadie haber visto publicado en multitud de medios de comunicacién, de
revistas especializadas, incluso en universidades, que el mercado laboral
espafiol esta pidiendo a gritos medidas de flexibilidad laboral para facilitar la
contratacion y la incorporacion al mundo laboral del maximo de personas
posible.



Actualmente la jornada laboral en Espafia viene establecida
reglamentariamente por el Estatuto de los Trabajadores, siendo el maximo de
40 horas a la semana de promedio anual. La jornada diaria mas habitual es la
de 8 horas diarias, aunque normativamente se permiten jornadas de un
maximo de 9 horas diarias. Como se aprecia en la regulacion, esta no es de
por si estricta en cuanto a la armonizaciéon de jornadas entre diferentes
empresas, sino que deja abierto un amplio abanico de posibilidades de

horarios, siempre y cuando se respeten los limites maximos.

Es por tanto este un problema mas de la relacion entre la empresa y trabajador
que de la Administracién per se, problema que radica principalmente en el
término presentismo, que se define como el tiempo dedicado a asuntos no
relacionados con el trabajo cuando el trabajador esta en horario laboral. De
acuerdo a la Il Encuesta Adecco sobre Presentismo Laboral en Espafa, el
presentismo laboral es una practica que afecta al 46% de las empresas
espafiolas. La conclusién principal del estudio es que las empresas que ho
ofrecen medidas de flexibilidad horaria obligan a los trabajadores a ampliar su
jornada de trabajo para compensar las ausencias por presentismo, lo que

provoca que un 37% de las ausencias no se recuperen.

Continuando con la flexibilidad horaria, otro problema a destacar es la
existencia de la jornada partida. Segun los datos del INE (2014) y del informe
“Distribucion flexible del tiempo de trabajo: horarios y turnos” (2015), en 2011 el
60,20% de los hombres y el 39,80% de las mujeres tenian jornada partida. De
hecho Espafa presenta una clara desventaja competitiva con sus comparieros
europeos (Comisién Europea, 2009) en cuanto es uno de los paises que

ofrecen menos soluciones de flexibilidad horaria.

Volviendo al tema de la igualdad, Espafia se sitia en el puesto 25 de 145
paises estudiados por el informe The Global Gender Gap Report 2015. Aunque
esta situacién es sensiblemente mejor a la experimentada antes de los afios
80, sigue viva la intencién de que sean las mujeres las encargadas de las
necesidades familiares, hecho impulsado por la legislacion espafiola. Un dato

llamativo es el ofrecido por un estudio realizado por el Instituto de la Mujer en



2014, donde se observd que del total de excedencias por cuidado de hijos

unicamente el 6% fueron solicitadas por hombres.

Actualmente las empresas siguen cumpliendo con la elaboracion de planes de

igualdad para cumplir con lo establecido en la Ley de Igualdad de 2007.

3.2.3. MEDIDAS DE CONCILIACION

Con la aparicion de la legislacion sobre igualdad, los instrumentos de
conciliacion de la vida personal familiar y laboral de los trabajadores y

trabajadoras pasan a tener consideracion de derechos. Estos son:

1. Permiso de maternidad: este permiso tiene una duracion de 16 semanas
sin interrupcién y son ampliables en el supuesto de parto mditiple en dos
semanas mas por cada hijo o hija a partir del segundo. Exceptuando las
seis primeras semanas después del parto, que son obligatorias para la
madre, las 10 restantes se pueden distribuir entre ambos progenitores,
siendo posible el disfrute de esas semanas por separado o de forma
conjunta.

2. Permiso de paternidad: la ley de igualdad reconoce por primera vez al
permiso por paternidad un caracter independiente al de la madre. Su
duracién es de 13 dias, que se suman a los dos dias de permiso por
nacimiento de hijo, duracion que ha de ser ampliada hasta 4 semanas
de acuerdo a 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, aunque el Gobierno ha aplazado esta medida hasta
el 1 de enero de 2017, a pesar de que se esperaba su implantacion el 1
de enero de 2016. Actualmente varios partidos politicos que optan a
gobernar Espafia han propuesto la ampliacion del permiso de
paternidad, como herramienta clave para promover la igualdad de
género.

3. Permiso de lactancia: este permiso puede ser ejercido por cualquiera de
los progenitores, aunque soOlo por uno de ellos. Consiste en una hora

diaria de ausencia al trabajo (divisible en dos fracciones) hasta que el

10



menor cumpla 9 meses. Este derecho puede sustituirse por una
reduccion de jornada de media hora con la misma finalidad o acumularlo
en jornadas completas si asi lo establece el convenio colectivo aplicable.

4. Reduccion de jornada para cuidado de hijos menores de 12 afios o0 a
personas con discapacidad: los trabajadores en alguna de estas
circunstancias tendran derecho a una reduccion de jornada equivalente
a la reduccion del salario. Al igual que en el caso anterior, este derecho
puede ser ejercitado por cualquiera de los progenitores, pero si ambos
trabajan en la misma empresa, por convenio colectivo o acuerdo con el
empresario, podria limitarse este derecho a uno de los progenitores.

5. Excedencia por cuidados a menores y familiares: aplicable en casos de
hijos menores de 3 afios o familiares dependientes. Tendra una duracion
maxima de 3 afios. Durante el primer afio se mantiene el derecho al
mismo puesto de trabajo, mientras que los dos afios siguientes se
mantiene el derecho a la reincorporacién a un puesto de trabajo del
mismo grupo profesional o categoria equivalente. Como cualquier otra
excedencia no es retribuida, por lo que no es facil ejercitar este derecho
para familias con un poder adquisitivo bajo.

6. Flexibilidad de jornada para hacer efectivo el derecho a la conciliacion
de la vida personal y laboral: para ejercer este derecho habra que estar
a lo dispuesto en lo establecido por la negociacién colectiva o por
acuerdo con el empresario.

7. Permisos para examenes prenatales y preparacion al parto y permiso
por riesgo durante el embarazo. Los primeros tienen una duracion del
tiempo indispensable para su realizacion, mientras que el segundo tiene
una duracion que va desde la declaracién del riesgo durante el
embarazo hasta el momento del parto.

En la siguiente tabla se relacionan de manera resumida las medidas de
conciliacion impulsadas por la Administracion existentes en la actualidad en

Espafia:
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Tabla 1 Medidas de conciliacion Espafia

SEXO AL QUE SE

MEDIDA DURACION DIRIGE
Vacaciones 30 dias Ambos
Permiso de 16 MU
maternidad semanas ujer

15 dias, que se
Permiso de paternidad | ampliardn a 4 semanas Hombre

en 2017

Permiso de lactancia

1 hora diaria hasta que
el menor cumpla 9
meses

Ambos, aunque sélo
uno puede disfrutarlo
cuando ambos
progenitores trabajen

Reduccién de jornada
por cuidado de hijo

Reduccién en horario y
salario como maximo
hasta que el menor
cumpla 12 afios

Ambos, aunque sélo
uno cuando son
trabajadores de la
misma empresay esta
asi lo decide

Excedencia por
cuidado de hijos

Hasta que el menor
cumpla 3 afios

Ambos

Flexibilidad de tiempo
trabajo para cuidado
de hijos

Limitada a lo dispuesto
en el convenio colectivo
o acuerdo con el
empresario

Ambos

Permisos para
exdmenes prenatales
y preparacion al parto

o riesgo durante el
embarazo.

El tiempo indispensable
para la realizacion
examenes y
preparacion al parto.
Tiempo entre la
declaracion de riesgo
durante el embarazo y
el parto

Mujer

Elaboracion propia a partir de distintas fuentes.

3.2.4. PROYECTO DE NUEVAS MEDIDAS DE CONCILIACION

A continuacién expondré lo que a dia 28/08/2016 se ha publicado en los

medios de comunicacién: el plan de investidura en el contexto de la formacién

del nuevo Gobierno, que contempla la creacion de la Ley Integral de Apoyo a

las Familias. Dentro de esta ley se incluirian entre otras las siguientes medidas:

e Ampliacion progresiva de la duracion del permiso por paternidad a razén

de 4 semanas dentro de un afo y otras 4 semanas el segundo afio, con

el objetivo de igualarlo con el permiso por maternidad.
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e Apertura del didlogo para alcanzar en los tres primeros meses de
gobierno un Pacto Nacional para la Conciliacion Laboral y la
Racionalizacion de Horarios, con el objetivo de lograr una jornada
laboral mas compacta y flexible y para recuperar el huso horario que le
correspondia a Espafia antes del cambio en 1940. Concretamente en lo
gue respecta a la racionalizacion de horarios se exponen las siguientes
medidas:

o Finalizacion de la jornada laboral con caracter general a las
18:00.

o Implementar férmulas de teletrabajo, cuando el sector laboral lo
permita, para su utilizacion al menos 1 dia por semana.

o Reconocimiento por ley de la posibilidad de acumular la reduccién
de jornada y también la facultad de disponer de un numero
determinado de dias de vacaciones como bolsa de horas para

asuntos propios.

3.3. CONCILIACION SUECIA

3.3.1. ANTECEDENTES HISTORICOS

Algo en lo que muchos investigadores que estudian la conciliacion personal y
laboral estan de acuerdo es que Suecia es un ejemplo a seguir. Esta realidad
tiene una causa eminentemente historica relacionada con movimientos
feministas.

A pesar de que el gobierno sueco en el periodo entre 1920 y 1970
promocionaba la familia tradicional (el hombre debia ser el encargado de las
obligaciones laborales y la mujer de las familiares), los citados movimientos
feministas lograron, entre otros, que en 1939 el parlamento sueco redactara
una ley que aseguraba el acceso al empleo de mujeres casadas, consiguiendo
finalmente una ley de igualdad en el entorno laboral en 1970 (Revista Politikon,
2016). De hecho, en la serie historica de la participacion femenina en el
mercado laboral, la cifra sueca siempre se ha posicionado en lo mas alto de los
rankings de igualdad de acuerdo ala OCDE (2016).
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Otro motivo del “éxito sueco” es el papel del Gobierno en el cuidado de hijos y
familiares. Durante las décadas posteriores a la finalizacion de la Segunda
Guerra Mundial, Suecia experimentd un elevado crecimiento econdémico,
crecimiento que en parte destind a la creacion de uno de los estados de
bienestar mas generosos del mundo. Incluso posteriormente con la crisis
econdémica sueca de la década de los 90, y de la crisis econémica mundial de
2008, muchas de las medidas siguieron intactas, como las ayudas para los
gastos relacionados con el estudio, el cuidado de hijos y familiares
dependientes, entre otros servicios sociales (Boston College Center for Work &
Family, 2010)

3.3.2. SITUACION ACTUAL

Como se ha comentado Suecia es uno de los paises que mejor gestiona la
conciliacion de la vida laboral y personal, debido a que las medidas que se han
aplicado han considerado la importancia de la igualdad de género y al espiritu
del Gobierno de ser el encargado de cuidar a los miembros de la familia.

Ademas, es un pais que se caracteriza por sus intentos de innovacion en esta
area. Tal y como publican diferentes medios de comunicacion, en Suecia se
realiz6 un experimento en una residencia de ancianos de Gothenburg en la que
los trabajadores de su plantilla cambiaron su jornada laboral de 8 a 6 horas
diarias, situacion que obligé al Ayuntamiento de Gothenburg a contratar a 14
personas mas. A pesar de este sobrecoste el Ayuntamiento confirmé que el
experimento habia sido un éxito, ya que se habia reducido el estrés de los
trabajadores y por tanto el estrés transmitido a los ancianos residentes, lo que

compensaba el gasto del intenso flujo de bajas de la que adolecia su plantilla.

Suecia también se sitla en un puesto admirable en el ranking de igualdad de
género publicado en el informe The Global Gap Gender Report, 2015, estando
concretamente situada en el puesto 4. Esta situacion viene determinada por las
medidas de conciliacion desarrolladas, que buscan en su redaccién que ambos

géneros sean capaces de conciliar la vida familiar y la vida laboral. Esto se
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puede observar, por ejemplo, en su permiso por paternidad; en Suecia el
permiso parental es de un total de 480 dias remunerados, de los cuales 90 son
reservados para el padre y 90 para la madre, y el resto de dias son a compartir
entre ambos progenitores. En 2014, de acuerdo a las estadisticas elaboradas
por el gobierno sueco, los padres solicitaron el 25% del total del permiso

parental.

En cuanto a la jornada su regulacion se realiza de forma diferente, ya que es a
los convenios colectivos donde hay que acudir debido a la importancia que
tiene la negociacion colectiva en este pais. A pesar de que no hay una jornada
laboral oficialmente establecida, la mayoria de convenios colectivos, de
acuerdo a un informe elaborado por la embajada espafiola en Suecia,
establecen una jornada laboral como maximo de 40 horas semanales. Sin
embargo la legislacion si que establece el tiempo de descanso nocturno, que
serd como minimo entre las 00:00 y las 05:00 y el tiempo de descanso entre
jornadas, que debe ser de al menos 11 horas consecutivas por cada periodo

de 24 horas (Embajada espafiola en Suecia, 2013).

3.3.3. MEDIDAS DE CONCILIACION

Segun el propio gobierno sueco, los diferentes impuestos que han de pagar los
ciudadanos son muy elevados, aunque lo justifica en parte con una serie de
medidas que van especificamente dirigidas a proveer a sus ciudadanos de una

sociedad implicada con la conciliacion de la vida laboral y personal.

Las medidas que el gobierno sueco provee en referencia al cuidado de la

familia son:

1. Para mujeres embarazadas con trabajos mayormente fisicos se ofrece
una ayuda especial que consiste en la reduccion de la jornada laboral.
Las trabajadoras pueden beneficiarse de esta reduccién desde los 60
dias de embarazo hasta que falten 11 dias para la fecha prevista de
parto. La remuneracion de este permiso, soportada por la Seguridad

Social sueca, es del 80% del salario.
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El ya nombrado permiso parental consistente en un total de 480 dias a
partir del nacimiento o de la adopcion del menor. Del total de dias, 390
son remunerados al 80% del salario, y los 90 restantes a un salario
establecido. Esta ayuda puede ser ejercida hasta que el menor cumpla
los 8 afios, ademas, es acumulable con otras ayudas concedidas en
caso de varios hijos.

. Aparte de los 480 dias anteriores, los padres en Suecia tienen el
derecho reconocido de reduccion de hasta un 25% de la jornada hasta
que el menor cumpla los 8 afios, aunque en este caso el porcentaje
reducido no es objeto de remuneracion.

. Ayuda por cuidado de hijos igualitario. Esta ayuda consiste en una
reduccién de impuestos de una duracion maxima de 270 dias y se
obtiene cuando los progenitores se reparten equitativamente el permiso
parental.

Prestacion mensual para el cuidado de hijos. El Gobierno Sueco
proporciona una ayuda mensual por cada hijo, que se incrementa por
cada hijo y por el hecho de tener una cantidad elevada de hijos. Por
ejemplo, una familia con 6 hijos recibiria 665,22€ al mes en concepto de
acumulado por cada uno de los seis hijos, mas 434 ,4€ por el hecho de
ser una familia con 6 hijos. Esta ayuda se recibe hasta que el menor
cumple los 16 afios y la cifra indicada es la maxima por familia, no por
cada progenitor.

Estancia en el domicilio en caso de enfermedad de hijo. Esta prestacion
consiste en un 80% del salario (aunque varia dependiendo del convenio
colectivo). Esta ayuda tiene una duracion maxima de 120 dias por hijo, y
puede ser disfrutada hasta que el menor cumpla 12 afios, o 15 si se
aporta un certificado médico que demuestre que el menor requiere
atencion parental. EI nimero de dias especificado es el maximo por hijo,

no por progenitor.

Ademas de estas medidas especificas existen otras que van en la misma

direcciobn pero no son estrictamente medidas de conciliacion, como la

educacion gratuita incluso en etapa universitaria o atencién sanitaria completa

gratuita hasta los 20 afios de edad. Aunque estas medidas no estén
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directamente

relacionadas con el asunto que nos ocupa, sSu existencia

demuestra la cultura gubernamental del cuidado a la familia.

Las medidas anteriores quedan resumidas en la siguiente tabla:

Tabla 2 Medidas de conciliacion Suecia

MEDIDA

Vacaciones

DURACION

25 dias laborales/ano +
dias establecidos en el
convenio colectivo

SEXO AL QUE SE
DIRIGE

Ambos

Permiso parental

480 dias en total de los
gue 90 son reservados
para el padre y 90 para
la madre. Ademas se
ofrecen rebajas fiscales
en caso de reparto
igualitario del permiso.

Ambos

Reduccidon de jornada
por cuidado de hijos

Hasta que el menor
cumpla 8 afios con una
reduccion maxima de
jornada del 25%

Ambos

Prestacién mensual
cuidado de hijos

Hasta que el menor
cumpla 16 afos

Ambos (prestacion
familiar, no a cada
progenitor).

Estancia en el
domicilio para
cuidado de hijos
enfermos

Hasta que el menor
cumpla 12 afios

Ambos

Elaboracion propia a partir de distintas fuentes

3.4, CONCILIACION ENJAPON

3.4.1. ANTECEDENTES HISTORICOS

En el caso japonés la preocupacion por la conciliacion de la vida personal y
laboral comenz6 debido a la baja tasa de fertilidad que se registré6 después de
la II Guerra Mundial; mientras que en los paises desarrollados la tasa de
fertilidad rondaba de media 2,08, en Japdn era de 1,57 en 1989, cifra que ya
provenia de la década de los 70 donde se empezd a observar su declive
(Hirokuni, 1, 2014).

parcialmente por la cultura del juku, que es lo que conoceriamos en Espafia

La tasa de fertilidad japonesa viene determinada
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como academias, pero a un nivel mucho mas generalizado hasta el punto que
forma parte de la cultura nipona. Este coste “obligatorio” mas la cultura laboral
local ejerce presion sobre los jévenes, que posponen el matrimonio, retrasan la

paternidad y usualmente tienen menos hijos de los deseados (OCDE, 2016)

Visto el problema el gobierno japonés acudié a estadisticas oficiales que dieron
como resultado que el problema provenia de una tendencia de la sociedad a
matrimonios “tardios” y una tasa de fertilidad que venia disminuyendo entre las
parejas estables. Ademas se determiné que lo anterior venia causado por un
aumento de la proporcion de mujeres estudiando estudios superiores, por una
tasa moderada de participacion femenina en el mercado laboral y por la
percepcion de una mayor dificultad para conciliar el cuidado de hijos con el

trabajo.

A consecuencia de lo anterior se desarrollaron dos nuevas leyes en 1999 sobre
el cuidado de los hijos y la familia y de igualdad, que se sumaron a la ley de
1985 sobre acceso igualitario al empleo, hasta que finalmente en 2009 se lanzo
un programa especifico (“Plan Angel’) para promover la conciliacion con el
objetivo de solventar el problema demografico relacionado con la tasa de

fertilidad y con el envejecimiento de la poblacién (Hirokuni, I., 2014).

3.4.2. SITUACION ACTUAL

A pesar de las medidas anteriormente indicadas aun queda mucho camino por

recorrer para que Japon se sitle a la altura de otros paises en lo que respecta
a la conciliacion; de acuerdo a los datos obtenidos en la OCDE, en 2015 un
21,9% de empleados trabajaron 50 horas o mas a la semana, lo que
evidentemente supone un lastre para cubrir las necesidades familiares y

personales.

Ademas de lo anterior existe una dificultad extra para conciliar y es que una
vez que un trabajador o trabajadora deja su puesto para atender el cuidado de
los hijos, a menudo cuando regresan se encuentran con empleos temporales,

gue normalmente son a tiempo parcial y con sueldos bajos (OCDE, 2016).
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Otra de las lineas de actuacion actuales es el aumento de calidad de los
permisos por cuidado de hijos, que en 2014 pasaron de remunerarse del 50%
del salario al 67%. En este mismo sentido el Gobierno ha implantado medidas
para aumentar las guarderias publicas en 500.000 para marzo de 2018, y los
centros (comedores) de cuidado de nifios después de la escuela en 300.000

para marzo de 2020.

Otro problema que continda en el pais nipon es la desigualdad de género; de
acuerdo al informe The Global Gap Gender Report 2015 Japdn se sitla en el
puesto 101 en un ranking de 145 paises. Este elevado indice de desigualdad
se explica por el pobre sistema de ayudas para el cuidado de hijos en Japén
indicado antes, lo que obliga a las mujeres a abandonar sus puestos de trabajo

para atender a necesidades familiares (OCDE, 2016).

En cuanto a la jornada laboral, a pesar de que la Ley la limita a 40 horas
semanales, no es extrafio encontrarnos con jornadas mucho mas largas. Hasta
tal punto ha llegado esta cuestion que fue necesario el desarrollo de una ley
gue limitase el niumero de horas extraordinarias a riesgo de multa para el
empresario, limite que se sitia en 360 horas extras por periodo anual, ya sean
en jornada laborable o en dias libres. Ademés también se establece
vacaciones obligatorias también bajo penalizacién, que aumentan
progresivamente hasta 20 dias anuales cuando el trabajador tiene una
antigledad de seis afios y medio en la empresa (Japan Institute for Labour
Policy and Training, 2016).

3.4.3. MEDIDAS DE CONCILIACION

Las medidas que el gobierno japonés ha desarrollado para impulsar la

conciliacion de la vida laboral y personal son:
1. Permiso por maternidad. Tiene una duracion total de 14 semanas, 6

antes del parto y 8 después. La remuneracion durante el disfrute de este

permiso consiste en 2/3 del salario.
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2. Permiso de cuidado de hijos. Su duracién se extiende desde la
finalizacion del permiso por maternidad hasta que el mismo cumpla un
afio. La remuneracién es también de 2/3 del salario y puede ser

solicitado por cualquiera de los progenitores.

Para el resto de situaciones no existe regulacion especifica, por lo que habra
que atenerse a la negociacion entre el trabajador y el empresatrio.

Las medidas expuestas se resumen en la siguiente tabla:

Tabla 3 Medidas de conciliacion Japon

SEXO AL QUE SE

MEDIDA DURACION DIRIGE
Aumenta
. progresivamente hasta
Vacaciones los 20 dias por 6,5 afios ATIoRE
de servicio
F;?;;g'rsn? dg?jr 14 semanas Mujer
Permls(g)ephc;jrocswd ado 10 meses AMDOS

Elaboracion propia a partir de distintas fuentes

3.5. CONCILIACION ESTADOS UNIDOS

3.5.1. ANTECEDENTES HISTORICOS

La preocupacion por la conciliacion de la vida laboral y personal surgié en
Estados Unidos una vez finalizada la Segunda Guerra Mundial cuando las
mujeres se incorporaron masivamente al mercado laboral. Incluso durante la
guerra, el National War Labor Board, organismo encargado de arbitrar las
disputas laborales en tiempos de conflicto, indicé a los lideres de las empresas
mas importantes del momento a realizar ajustes que eliminaran la diferencia de

salarios entre mujeres y hombres (Revista Regender, 2007)

Sin embargo aun en 1968, mas de 20 afios después, el 52% de los nifios
crecian en hogares donde mientras la madre no trabajaba, el padre trabajaba a

tiempo completo. De acuerdo a las estadisticas, en 2013 el porcentaje
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disminuyé hasta el 20%, lo que significaba que la mayoria de los nifios crecian
en hogares con ambos progenitores trabajando, lo que dio lugar al nacimiento
de la necesidad de conciliar. (The Council of Economic Advisers — The White
House, 2014)

3.5.2. SITUACION ACTUAL

Lo primero a destacar es la practicamente inexistencia de legislacion aplicable
a asuntos relacionados con la conciliacion; la Unica ley en vigor de la que se
tiene constancia desde la pagina del Departamento de Trabajo de Estados
Unidos es la norma The Family and Medical Leave Act que obliga a los
empresarios que tengan contratados a 50 trabajadores o mas a dar un permiso
no remunerado de hasta 12 semanas con reserva de puesto de trabajo para
aguellos trabajadores que necesiten ausentarse por nacimiento o adopcion de
hijo, o por enfermedad grave del mismo empleado, de su conyuge, de su hijo, o

de sus progenitores.

Algo que si que se ha venido regulando repetidamente son las situaciones de
desigualdad, siendo la ditima norma juridica vigente la del afio 2013,
denominada Fair Pay Act 2013, que tenia como objetivo eliminar la
discriminacion en el pago del salario hacia los grupos minoritarios, donde se
incluian a las mujeres ademas de otros grupos. Toda esta regulacién a lo largo
de los Ultimos afios parece no tener demasiado efecto, ya que segun los
altimos datos del indice de desigualdad de género sitlan a Estados Unidos en
el puesto 28, por detras de los principales paises europeos (Alemania, Francia

y Espafia entre otros).

Otro de los problemas actuales es el relacionado con la jornada laboral. La
normativa base en materia laboral estadounidense, el Fair Labor Standards Act
no define el trabajo a tiempo completo ni el trabajo a tiempo parcial, sin
embargo si que indica que las horas extraordinarias se pagaran una vez el
trabajador haya realizado al menos 40 horas durante la semana. Segun la

OCDE, casi el 12% de los trabajadores realizan 50 horas 0 mas a la semana.
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Finalmente, en Estados Unidos no existe una norma que establezca los dias de
vacaciones, dejando esta cuestion en manos de la negociacién entre el

trabajador y el empresario.

3.5.3. MEDIDAS DE CONCILIACION

Las medidas de conciliacién que se estan llevando a cabo en la actualidad son:

e Permiso parental: no existe un permiso remunerado en ningln caso, y
sb6lo seran trabajadores elegibles los que cumplan las siguientes
condiciones:

o Que trabajen en empresas con al menos 50 trabajadores.

o Que no sean trabajadores a tiempo parcial (situacion definida por
el empresario) y que hayan trabajado al menos 1.250 horas
durante el afio anterior a la peticién del permiso.

e Permiso por enfermedad del trabajador o familiar: al igual que el caso
anterior, no existe un permiso remunerado y ademas también se han de
cumplir una serie de condiciones:

o Condiciones relacionadas con el tiempo de trabajo y con el
tamafio de plantilla explicados para el permiso paternal.

o El permiso por atencion a familiar enfermo se concedera siempre
y cuando dicho familiar lo sea de hasta el primer grado de
consanguinidad.

o Que la enfermedad objeto del permiso no se trate de una
enfermedad con periodo de recuperacién corto.

o No sera aplicable el permiso para acudir al doctor de atencién
primaria.

Los permisos anteriores estan regulados por la misma ley, y ésta establece que

la duracién maxima de permiso al afio serd de 12 semanas.

En referencia a lo anterior es importante destacar que lo que se ha explicado

aqui es la normativa a nivel federal; algunos estados si que han desarrollado
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leyes tanto para disminuir los requisitos como para crear algunos permisos

remunerados.

La siguiente tabla resume las medidas explicadas

Tabla 4 Medidas de conciliacion EEUU

MEDIDA

DURACION

SEXO AL QUE SE

DIRIGE

Vacaciones 0 -
12 semanas como
Permiso parental maximo sin Ambos
remuneracion
Permiso por
enfermedad propia o 12 semanas como
de familia hasta el maximo sin Ambos

primer grado de

remuneracion

consanguinidad

Elaboracion propia a partir de distintas fuentes
A continuacién se expone un cuadro comparativo de las medidas comunes (el
resto de medidas se pueden encontrar en los datos individuales de cada pais)
en los paises estudiados.

Tabla 5 Comparativa medidas de conciliacion

DIDA PANA A APC
Vacaciones 30 dias 25 dias 20 dias max. 0
12 semanas
Permiso 12 semanas maximo junto
maternidad 16 semanas +reparto 14 semanas a permiso
enfermedad
12 semanas
Permiso 15 dias 90 dias + 0 maximo junto
paternidad reparto a permiso
enfermedad
Reduccion Hasta que el | Hasta que el
jornada menor menor 0 0
cuidado cumpla 12 cumpla 12
hijos afnos afos

3.6. ESTUDIO COMPARATIVO

Una vez vistos los datos individuales de cada pais se consideran relevantes a
efectos de comparacién los siguientes factores:
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3.6.1. ANTECEDENTES HISTORICOS

Como se ha visto en la seccidon de datos individuales de cada pais, uno de los
factores que considero importantes son los antecedentes histdricos, ya que nos
dan una idea de la causa por la que se inicio la necesidad de conciliacién en
cada pais. Todos ellos tienen en comun un pasado en el que es el hombre el
encargado de las necesidades laborales y la mujer de las familiares, lo que les

diferencia es la causa por la que esa circunstancia comenz6 a cambiar.

A este respecto todos los paises coinciden que fue la incorporacion de la mujer
al mercado laboral la que suscitd la creacion de medidas de conciliacion. Asi
mismo, fue a partir de la finalizacion de la Segunda Guerra Mundial, tal y como
indica la teoria de la segunda transicion demografica, cuando sucedio la

incorporacion de la mujer al mercado laboral.

Sin embargo, Suecia, considerado en este trabajo como el lider de conciliacion
e igualdad, sin ser ajeno a la historia anterior también fue influenciado por la
aparicion de movimientos feministas. Esto es, el cambio en Suecia no solo
surgid por un cambio incontrolable de la demografia, sino también por la

participacién ciudadana en la elaboracion de la regulacion.
Otro de los aspectos que varian es el ritmo de la incorporacion de la mujer al

mercado laboral. El siguiente grafico muestra la evolucion desde 1972 de la

participacion laboral femenina en los cuatro paises analizados:
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Tabla 6 Evolucion de la participacion femenina en el mercado laboral

Evolucidn participacion mujer en el mercado laboral

90.0
80.0
70.0
60.0
50.0
40.0
30.0
20.0
10.0

0.0

Elaboracion propia a partir de datos de la OCDE (2015)

Como se aprecia en el grafico Espafia parte desde la peor posicion, lo que se
explica por la situacion politica de la época, cuando Espafa padecia de una
época dictatorial en la que la participacién femenina era de apenas el 30%.
Esta situaciéon mejor6 con la llegada de la democracia y de la aplicacién de
nuevas leyes, como la ley de conciliacion de 1999, afio en el que se observa el

mayor pico de crecimiento.

Suecia, por lo explicado en sus antecedentes historicos en lo relativo a los
movimientos feministas en la esfera politica, se sitia como lider en toda la serie
estudiada. El pais presenta una bajada importante en la década de los 90
debido a una crisis que sufri6 el pais, situacion que mejora en 1993 con el
nuevo plan anti austeridad, hasta llegar a lo que se conocié como “el nuevo
modelo sueco”, que consistio en mejorar el estado de bienestar, siendo uno de
los objetivos principales lo que llamaban el folkhemmet (Sanchez de Dios,
2014), esto es, la concepcion del Estado como cuidador del hogar y defensor

de la solidaridad y la igualdad.

Finalmente, en los casos japonés y estadounidense se observa que la

tendencia se mantiene practicamente invariable si comparamos la situacion
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actual con la de hace 42 afios, situAndose ambos en la peor situacion de los 4

paises analizados.

3.6.2. DATOS DE LA OCDE

3.6.2.1. Informeconciliaciéon

La OCDE elabora anualmente un ranking de conciliacion. Este afio el ranking

esta formado por 38 paises.

Espafa

De acuerdo a los datos Espafia se sitla en la cuarta posicion del ranking en lo
que respecta a conciliacién, situAndose incluso por encima de Suecia. Los
indicadores que utiliza la OCDE son el porcentaje de trabajadores que trabajan
jornadas semanales de 50 horas o mas y el nimero de horas que se dedican al
dia al ocio y al cuidado personal. En el primer indicador el resultado es de 5,6%
y el segundo 15,9 horas, lo que aparentemente supone unos datos muy

buenos.

Sin embargo en el mismo informe la OCDE recalca que en Espafia existe un
problema grave de desigualdad; la participaciéon de la mujer en el trabajo en
Espafa (51%) esta por debajo de la media de la OCDE (57,5%), ademas, el
75% de las madres no vuelven a trabajar hasta que el hijo cumple 8 afios.

Por lo tanto hay que ser cuidadosos a la hora de interpretar la clasificacion que
se le otorga a Espafia, ya que lo aparentemente supone un muy buen dato en
términos de conciliacion no es sino una situacién de conciliacion soportada por

un elevado nivel de desigualdad.

Suecia
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De acuerdo al informe Suecia se sitda en el la 72 posicion del ranking. Los
resultados de los indicadores son que solo el 1,1% de los trabajadores realizan
jornadas semanales de 50 horas o0 mas y que de media los trabajadores

utilizan 15,2 horas al ocio y al cuidado personal.

Ademas, el mismo informe sitla a Suecia en el puesto nimero 2 en el ranking

de igualdad, siendo el resultado 1,01, donde 1 significa igualdad total.

Aqui por tanto nos encontramos con un pais que gestiona bien la conciliaciony
gue no se sustenta en el nivel de desigualdad para ello, sino en la actuacién
del Gobierno desarrollando medidas. De hecho el informe de la OCDE recalca
gue Suecia ha mejorado el acceso al permiso parental con la creacion del
senicio “My Pages”, donde a través de internet los ciudadanos pueden
informarse de qué permisos pueden beneficiarse, asi como una app lanzada
para smartphones donde los pueden solicitar sin necesidad de personarse en

Administracién alguna.

Japon

Japon se sitda en el puesto 33 del ranking de conciliacion segun la OCDE. El
21,9% de los trabajadores tienen jornadas semanales de 50 horas o0 mas vy el

tiempo dedicado al ocio y al cuidado personal es de 14,9 horas diarias.

En cuanto al ranking de igualdad, Japon se sitda en el puesto 11.

La conclusion respecto a este pais difiere de los anteriores en cuanto no se
puede determinar que el problema resida en la conciliacion o en la igualdad,
sino en la cultura existente en el entorno laboral y social. A pesar de lo anterior
la OCDE considera que Japén esta tomando medidas al respecto, aunque sin

reflejarse en los resultados de los indicadores.

Estados Unidos
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Se le asigna el puesto nimero 29 del ranking de conciliacion. De acuerdo al
informe el 11,7% de los trabajadores realizan jornadas semanales de 50 horas
0 mas y el tiempo dedicado al ocio y al cuidado personal es de 14,5 horas al

dia.

En lo que respecta a igualdad de género, se le asigna la posicion octava.

El problema principal de Estados Unidos de acuerdo al informe radica en la
pobreza existente entre las familias trabajadoras, lo que unido a la falta de
permisos remunerados para el cuidado de hijos en los primeros afios de vida
supone una traba importante para lograr la conciliacion de la vida personal,
laboral y familiar. De hecho, Estados Unidos es el Unico pais de la OCDE que

no ofrece un permiso parental remunerado.

Por lo tanto la conclusién para Estados Unidos es que el Gobierno, a diferencia
de lo visto en los otros paises, considera que no debe hacerse cargo de los
costes relativos a la conciliacion, lo que inevitablemente supone que la misma
sea soportada bien por la desigualdad, a través de la reduccién de la
participacion femenina en el mercado laboral, o bien a través de sobrecostes

llevados a cabo por la familia.

3.6.2.2. Datos sobreuso del tiempo

La siguiente tabla recoge informacion comparativa del uso del tiempo por pais
segun los Ultimos datos disponibles en la base de datos de uso del tiempo de la
OCDE:
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Tabla 7 Comparativa de uso del tiempo

~ Dif . Dif
Espana % Japon EEUU %
revieas | o v JO o | (T
Trabajo
280 | 246 14 | 268 | 269 [[0,4 | 375 | 206 267 | 242 | 10
remunerado
Trabajo
154 | 258 | 68 | 154 | 207 | 34 | 62 | 299 149 | 242 | 62
hogar
Cuidado
625 | 639 2 573 | 617 637 656 3 [ 630| 660 | 5
personal
Ocio 310 | 273 14 | 314 | 272 | 15 | 240 | 244 | 2 | 320 | 271 |-

Tiempo en minutos. Elaboracidn propia a partir de datos de la OCDE (2016)
La tabla anterior muestra el reparto del tiempo en un dia entre las actividades

principales a desarrollar.

Se ha marcado en cada actividad el color verde para aquél pais con menos
diferencia este sexos, y en rojo para el pais que presente una mayor diferencia.
En primer lugar se observa que Suecia es el pais con menor diferencia de
género en lo que se refiere al tiempo dedicado al empleo remunerado, con solo
un 0,4% diferencia, frente a la diferencia de méas del 82% que presenta Japon.
Este dltimo dato puede explicarse por la diferencia en el tiempo dedicado al
hogar; mientras que los hombres en Jap6n dedican una media de 62 minutos al

dia, las mujeres dedican casi 300 minutos.

Por lo tanto, segun la tabla anterior, el pais que presenta una mayor
desigualdad de género en lo que refiere al acceso al empleo y a las

necesidades familiares es Japon.

En cuanto al resto de actividades, el cuidado personal, que incluye el tiempo
para dormir, comer y beber y otras actividades de cuidado personal, no
presenta practicamente diferencias de género en ningun pais estudiado. El
pais con una mayor diferencia en esta actividad es Suecia, diferencia que se
explica por el tiempo de suefio; segun estos datos, los hombres suecos

duermen menos que las mujeres, 503 minutos frente a 543 respectivamente.
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Finalmente en lo que respecta al ocio, el pais con la mayor diferencia de

género es Estados Unidos, mientras que el més igualitario es Japén.

3.6.2.3. Datos sobre gasto publico destinado a

prestaciones familiares

Otra fuente importante de informacién para determinar el papel de las
Administraciones en la conciliacion de cada pais es analizar el porcentaje
sobre el PIB que cada uno destina a la financiacion de las familias. Dentro de

esta partida presupuestaria se incluye:

e Gastos destinados a familias con hijos, que incluye la prestacién por
hijos y la prestacién que se obtiene durante el permiso parental.

e Gastos destinados a servicios para familias, que incluye el dinero
destinado a la financiacion de centros de cuidado de hijos (guarderias) y
centros de educacion temprana.

e Gastos provenientes del ajuste del sistema fiscal para las familias, entre

los que se incluyen las deducciones en determinados impuestos.

Si bien el indicador se divide entre el gasto destinado a servicios en dinero y
servicios en especie, a continuacion se expone el gasto total de cada uno de

los paises estudiados:

Tabla 8 Porcentaje de gasto publico destinado a familias

PA D06 U0 D0& D0S 010 U A

Espafia 1,20 1,25 1,36 1,52 1,51 1,38 2,36%
Suecia 3,42 3,38 3,52 3,75 3,63 3,64 1,04%
Japén 0,80 0,80 0,88 0,96 1,28 1,35 9,11%

EEUU 0,71 0,70 0,70 0,74 0,72 0,69 -0,47%

Elaboracion propia a partir de datos de la OCDE (2011)

Como se puede apreciar los datos respaldan lo antes dicho con palabras para

cada pais, donde situAbamos a Suecia como el ejemplo en el area de

1 Tasa de Variacion Media Acumulada
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conciliacion y a Estados Unidos en el polo opuesto. En ambos casos se
observa que el porcentaje de gasto apenas varia en el periodo estudiado
(TVMA 1,04% Suecia -0,47% Estados Unidos), lo que refleja que existe una
cultura gubernamental de cuidado total a la familia en el caso sueco, lo que
contrasta con la relativa ausencia de cuidado por parte de la Administracion
estadounidense.

En el caso espafol tampoco se aprecia una variacion positiva (TVMA 2,36%)
debido al efecto de la Ley de Igualdad promulgada en 2007, que como se ha
comentado anteriormente incluia entre otras medidas un permiso por
paternidad separado del permiso por maternidad tradicional. Al final de la serie
estudiada se observa una disminucion de la cifra que puede ser explicada por

los ajustes que se llevaron a cabo para reducir el gasto publico.

Finalmente en el caso japonés se observa un claro incremento medio del
porcentaje de gasto destinado a la financiacion de las familias (TVMA 9,11%),
aumento que destaca sobre todo a partir de 2009, lo que se explica por la

implantacién del “Plan Angel” en el mismo afio.

3.6.3. DATOS DEL GLOBAL GENDER GAP INDEX

Si bien la OCDE ofrece datos relativos a la desigualdad de género, los datos
que obtenemos de este indice son mucho mas precisos, ya que incluye,
ademas del indice de desigualdad, una serie de subindices que lo determinan.
El indice se interpreta considerando que un resultado de 1 corresponderia a la
igualdad total y un indice igual a cero significaria que no existe igualdad de

género en grado alguno. Los datos son los que siguen:

Tabla 9 indice de desigualdad

P A D06 00 D08 D0S 010 U a

Espaia 0,73 0,74 0,73 0,73 0,75 0,76 0,67%
Suecia 0,81 0,81 0,81 0,81 0,80 0,80 -0,21%
Japon 0,64 0,64 0,64 0,64 0,65 0,65 0,26%

EEUU 0,70 0,70 0,72 0,72 0,74 0,74 0,93%

Elaboracion propia a partir de datos del Global Gender Gap Index (2006-2011)
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Como vemos el indice de igualdad es relativamente estable a lo largo del
periodo analizado en los 4 paises, esto es, no es un indicador especialmente
sensible a las medidas desarrolladas por la Administracion, sino mas bien una
caracteristica identificadora de cada sociedad que requiere de medidas

integrales y estables para sufrir variaciones.

3.6.4. ANALISIS DE LA RELACION ENTRE EL INDICE DE
DESIGUALDAD Y EL GASTO DESTINADO A CONCILIACION

A lo largo de la realizacién de este trabajo he observado que resumidamente
hay dos formas de “financiar’ la conciliacion, bien a través de un elevado indice
de desigualdad, lo que permite la conciliacién de la familia en su conjunto, que
no de los individuos, o bien a través de medidas de conciliacién impulsadas por
los gobiernos, que permiten tanto la conciliacion a nivel familiar como a nivel

individual.

Analizando los datos de las dos tablas anteriores se llegan a las siguientes

conclusiones:

e Espafa: A lo largo de la serie estudiada han aumentado ligeramente
tanto el indice de desigualdad (ofreciendo un mejor indicador) como el
porcentaje de gasto destinado a conciliacion. Por tanto en este caso la
tendencia sugiere que el gobierno comienza a asumir los costes de la
conciliacion a la vez que se reduce el coste soportado por la
desigualdad de género. No obstante lo anterior, el cambio que se
observa en la tendencia es de muy bajo grado, como demuestran las
tasas de variacion medias acumuladas.

e Suecia: Se observa un aumento de gasto publico y una pequefa
disminucion del indice de desigualdad. Si bien se observa un aumento
de la desigualdad este es de tan poca magnitud (-0,01 en términos
absolutos) que no se debe concluir que el gobierno esta transfiriendo

los costes de la conciliacién a las familias, ya que el aumento del
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porcentaje de gasto publico es mucho mayor a la disminucion del indice
de desigualdad.

e Japbn: Se observa un aumento considerable en el gasto publico
mientras que el indice de desigualdad mejora ligeramente. Este el
mismo caso por tanto que el explicado para Espafia, s6lo que la
tendencia es de un grado mayor, como también se observa en las tasas
de variacion medias acumuladas.

e Estados Unidos: Disminuye el gasto publico y aumenta el nivel de
igualdad. Aqui por tanto no se puede concluir nada ya que no se
observa relacion alguna entre las variables, lo que se confirma una vez

calculado el coeficiente de correlacién, dando como resultado O.

4. CONCLUSIONES

La creciente importancia de la conciliacién de la vida personal y laboral ha
originado que cada vez mas investigadores estudien el tema; en esos estudios
se distinguen tres actores principales: las familias, las empresas y las

instituciones publicas, siendo esta Ultima el objeto de este estudio.

Se ha determinado que existen diferencias significativas en la cultura
gubernamental en lo que respecta a la conciliacion, diferencias que se explican
parcialmente por los antecedentes historicos de cada pais; desde la proteccién
total a las familias por parte de Suecia, hasta la relativa ausencia de proteccion
por parte de Estados Unidos, pasando por puntos intermedios como es el caso
espariol, donde el problema principal radica en el indice de desigualdad y en el

horario, y Japdn, donde el problema reside en la cultura social y laboral.

También se ha especificado a lo largo del trabajo que el caso sueco es el ideal,
ya que la inversion en conciliacion es elevada manteniendo un buen indice de
igualdad, aunque en ningun caso se quiere concluir que todos los paises
deberian trazar las mismas politicas que Suecia, ya que ello supondria unos

costes que se traducirian en ajustes de impuestos o de otras partidas
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presupuestarias, ajustes que han de estudiarse individualmente en cada pais

para comprobar su viabilidad.

Volviendo a lo dicho al principio de este apartado, concluyo que hay dos formas
de soportar el coste de la conciliacién: a través del estado, como es el caso
sueco, o0 a traves de la desigualdad de género, como sigue siendo tanto el caso
espafiol y japonés, aunque presentan una tendencia de cambio. Aunque no se
haya mencionado en este trabajo, las empresas son otro actor importante en la
conciliacién, ya que soportan el coste de la misma a través de la

Responsabilidad Social Corporativa.

Un caso especial es el estadounidense donde el estado considera que no tiene
ninguna responsabilidad a la hora de soportar los costes de la conciliacion,
dejando este asunto en manos de la negociacién entre trabajadores y
empresarios, por lo que también habrd de estar a lo dispuesto en la relacion

laboral para determinar el nivel de desigualdad del pais.

En definitiva, se ha determinado que el papel de las instituciones es vital para
lograr la conciliacién personal y laboral a la vez que se solventa la desigualdad,
lo que se consigue aplicando medidas que fomenten que ambos géneros
tengan las mismas oportunidades de vivir una vida plena, tanto en la esfera
laboral como en la personal y familiar. En este asunto el desarrollo de un
permiso por paternidad, que sea separado, igualitario e intransferible con
respecto al permiso otorgado a la madre, es imprescindible para que las

instituciones cumplan su objetivo.

5. FEUTURAS INVESTIGACIONES

La realizacion de este trabajo ha abierto nuevos interrogantes que se podrian
abordar en futuros trabajos. En primer lugar se hablé de la importancia de la
participacién de grupos feministas en la evolucion de la conciliacion en Suecia,

por lo que uno de los campos a estudiar seria la repercusién en el nivel de
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conciliacion de la participacion femenina y de los grupos feministas en la esfera

politica.

En segundo lugar, es imposible materialmente abarcar en un solo trabajo todas
las variables que manejan las instituciones publicas que afecten a la
conciliacion, por lo que otra futura investigacion podria versar sobre la

repercusion de la politica educativa y comercial en la conciliacion.

Para finalizar, cuando se abordé la conciliacion en Espafia pude observar como
uno de los organismos oficiales que mayor informacion tenia sobre conciliacion
era el Departamento de Trabajo del Gobierno Vasco, por lo que otra linea de
investigacion seria el estudio de la conciliacion de la vida personal y laboral en

el Pais Vasco, sus diferencias con Espafia y con otros paises europeos.
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