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    INTRODUCCIÓN


    Capitolina Díaz Martínez


    Las brechas de género son el objeto principal de este libro. Nos interesa destacar el plural de brechas ya que son numerosas y nos interesa también el concepto de brecha en sí mismo. La idea de brecha indica que hay dos realidades con un vacío en medio de las dos. En el mundo físico, de donde viene la metáfora usada después en sociología, las brechas sólo indican separación física y, generalmente horizontal, en el mismo nivel: se abrió una brecha en el terreno. En el mundo social, sin embargo, la idea de brecha indica un desnivel, un lado de la brecha está arriba y el otro está abajo. El lado elevado aparece como el deseable y el de abajo como el que tiene un déficit —de las dimensiones de la brecha— que se debe cubrir para alcanzar el óptimo. Así es el caso de la brecha Norte-Sur, la brecha digital, etc. Este desnivel entre los dos lados de la brecha, tan claro en la brecha salarial de género: las mujeres ganan menos que los hombres en trabajos equivalentes, hemos decidido aplicarlo a la diferente dedicación de mujeres y hombres a los trabajos de cuidado del hogar y de las personas que en él viven. Al llamar brecha de cuidados al déficit masculino de cuidados pretendemos poner de manifiesto que, por parte de los hombres, hay un vacío pendiente de llenar. Los hombres están en déficit social con las mujeres, con las familias. La brecha de cuidados se cubrirá cuando al trabajar los hombres más horas en el hogar, las mujeres trabajen menos y así se alcance un equilibrio. Como se pone en evidencia en el capítulo 1, la dependencia masculina del cuidado de las mujeres, no contemplada en la economía institucional, origina la falta de libertad, de tiempo libre que permitiría a las mujeres ofertarse y ser contratadas en las mismas condiciones que los hombres. Así mismo, esa falta de libertad, de tiempo libre, limita la participación de las mujeres en actividades sociales y políticas. En resumen, la diferente dedicación de mujeres y hombres al trabajo reproductivo viene a ser la madre de todas las brechas y de buena parte de las discriminaciones de género.


    En el capítulo 1, Las brechas de género: brecha de cuidados, brecha salarial y brecha de tiempo propio escrito por Capitolina Díaz, Marcela Jabbaz, Empar Aguado y Lydia González, se realiza un análisis de las características de esta brecha masculina, del carácter múltiple de los cuidados y de cómo la brecha masculina de cuidados afecta a otros aspectos centrales de la vida de las mujeres generando así otras brechas, como la brecha salarial y la brecha de tiempo propio. El capítulo analiza, con cierto nivel de detalle, las tres brechas mencionadas y pone de relieve que si es mayor el aporte económico de los hombres al hogar y eso podría ser considerado como dependencia económica femenina su contrapartida es la dependencia vital (del sostenimiento de la vida) masculina. Las autoras se reconocen deudoras de todas aquellas estudiosas que las han precedido en el estudio de la brecha salarial, sus fundamentos y características, de quienes han estudiado el trabajo reproductivo y de cuidados y de quienes han trabajado en la sociología del tiempo desde una perspectiva de género, pero se reafirman en la importancia de estudiar estos fenómenos como brechas de género.


    El capítulo 2, La brecha salarial. Propuesta de medida y análisis de la discriminación indirecta con la Encuesta de Estructura Salarial escrito por Carles Simó-Noguera, Andrea Hernández-Monleón, Juan Carbonell-Asins, Salvador Méndez-Martínez, comienza estableciendo la diferencia entre discriminación directa e indirecta como elementos constitutivos de la brecha salarial, y se centra en generar una propuesta de medición de la brecha salarial que tenga en cuenta los factores asociados a la discriminación salarial indirecta (DSI). Lo hace a partir de la explotación de la Encuesta de Estructura Salarial cuatrienal de 2010 y a través de 13 variables que dan información sobre las personas encuestadas (sexo, edad, educación y región) y sobre su empleo (ocupación, convenio, tamaño de la empresa, control y supervisión, tipo de jornada, tipo de contrato y antigüedad). El análisis muestra como la DSI está influida en gran manera por la segregación vertical y horizontal de las mujeres en el mercado laboral. El capítulo concluye que la brecha salarial es el resultado de la acción de una constelación de factores que actúan conjuntamente, de forma interseccional. Se revelan algunos aspectos singulares: las mujeres con responsabilidades en las empresas tienen peor salario que los varones de forma sistemática; que en actividades tradicionalmente feminizadas como la educación se da una brecha relativamente baja; y en sanidad y servicios sociales la brecha salarial es elevada.


    El capítulo 3, Brecha salarial de género, estructura productiva e instituciones de Josep Banyuls Llopis, Ernest Cano Cano, Josep V. Pitxer i Campos, refiere cómo los mecanismos de diferenciación salarial derivan de la interacción entre la dinámica de la estructura productiva y las prácticas de gestión laboral, del ámbito institucional de legislación laboral, de la negociación colectiva y de la esfera domestico-familiar y de organización social. Por ello y para conocer la brecha salarial de género, los autores estudian las características de la estructura productiva, los mecanismos de fijación de salarios y las lógicas de movilización de la mano de obra. Dentro de un marco neoinstitucionalista, entienden Banyuls et al que las empresas son las que diseñan puestos de trabajo de características diferenciadas para hombres y para mujeres con distintas remuneraciones unos y otros. Estas prácticas empresariales, han de ser estudiadas en su contexto (sobre todo sindical). Es precisamente el análisis del marco institucional o de las prácticas de gestión empresarial en las grandes ramas de la economía española, la principal aportación del capítulo y representa una novedad en los análisis de brecha salarial de género en nuestro país. Los autores encuentran como principales factores de diferenciación salarial la complejidad tecno-organizativa de la empresa, el tamaño empresarial, la presencia y acción sindical (tanto en la empresa como a nivel supraempresarial) y la titularidad pública o privada de la empresa.


    El capítulo 4, La brecha salarial: un indicador de las desigualdades de género en el mercado de trabajo de Teresa Torns, Carolina Recio, Núria Sánchez y Albert Trinidad, introduce la brecha salarial como un indicador objetivable de la denominada discriminación salarial. Es una discriminación estructural del mercado de trabajo y que es independiente de las características personales de las personas ocupadas. Para mostrarlo se identifican los principales factores que conforman la brecha salarial: Las desigualdades en el tiempo de trabajo (incluido el tipo de contrato) entre hombres y mujeres que repercuten sobre la brecha salarial; la construcción empresarial y sindical de las cualificaciones y de las categorías profesionales y, por lo tanto, en la remuneración percibida; las dificultades de las mujeres para promocionar en el empleo y, en consecuencia, para acceder a puestos de trabajo mejor retribuidos; y profundo sesgo de género de las prácticas habituales de remuneración de los altos cargos en las empresas. A través de entrevistas a agentes institucionales y sindicales se constata la pervivencia de los factores señalados para los que se ofrecen diversas explicaciones: persistencia de la división sexual del trabajo, cultura empresarial piramidal, redes informales masculinas y ausencia de reivindicaciones de género en la negociación colectiva, entre las más destacables. Finaliza el capítulo con una interesante serie de recomendaciones para reducir las desigualdades de género en el mercado de trabajo.


    El capítulo 5, La brecha salarial desde la perspectiva de la dirección recursos humanos: estudio de las causas y posibles soluciones escrito por Mª Eugenia Sánchez Vidal presenta el estudio de la brecha salarial desde la óptica de la Dirección de Recursos Humanos de las empresas. Para ello, analiza en detalle numerosos elementos de la práctica del departamento de Recursos Humanos que inciden en la brecha salarial como: el proceso de definición de puestos de trabajo y su descripción y especificación; la planificación de personal, desde la contratación (reclutamiento, selección, socialización) al despido de personal; las prácticas de desarrollo personal que incluyen la formación y el desarrollo profesional en sí mismo; y los procesos de evaluación del desempeño. El análisis no olvida tampoco algunos aspectos que tienen más que ver con las propias personas empleadas como son la socialización y las redes de contacto dentro y fuera de la empresa, así como la menor negociación de los salarios por parte de las mujeres. Concluye el capítulo con un listado de recomendaciones relativas a cambios en el diseño del sistema retributivo y, en concreto, con la búsqueda de la equidad y la transparencia; a la eliminación de sesgos y estereotipos en los equipos de Recursos Humanos; a cambios en las prácticas de conciliación laboral y personal; y la introducción de medidas de acción positiva para corregir la discriminación social y empresarial de las mujeres.


    El capítulo 6, La brecha de género en el trabajo profesional de Lucila Finkel, aborda el análisis de la brecha de género en el trabajo profesional cualificado. Comienza estableciendo una conexión entre la sociología de las profesiones y la sociología del género, a partir de la cual estudia la brecha salarial entre las y los profesionales cualificadas/os. Presta atención a algunos indicadores clave del sistema de educación superior, para analizar a continuación los principales elementos de la estructura del trabajo profesional en España (distribución de hombres y mujeres por sectores y ocupaciones, tasas de ocupación, etc.) y finaliza estudiando los datos referidos a ingresos y salarios para identificar si existe brecha salarial entre hombres y mujeres profesionales. Después del estudio de estos tres ámbitos, Lucila Finkel concluye que todos los indicadores son negativos pese al éxito en el primer tramo (grado o licenciatura) de la educación superior. Así, las mujeres presentan menores tasas de empleo, menores porcentajes de contratos a tiempo completo, son mayoritariamente asalariadas del sector público y trabajan más horas en la empresa o el negocio familiar y menos en otros entornos. Además, ganan menos al mes y por hora y trabajan en su conjunto menos horas al mes y al año. Presentan una brecha salarial mensual en torno al 20% que se acrecienta hasta un 32% en el caso de las profesionales de la salud.


    El capítulo 7, Ingresos personales, dependencia económica y provisión de cuidados en los hogares españoles, escrito por Nieves Lázaro, María Luisa Moltó, Rosario Sánchez y Carles Simó, trata de analizar hasta qué punto la diferencia en el uso del tiempo de cada miembro de la pareja en el hogar influye en la brecha de ingresos entre hombres y mujeres. En particular, se estima el impacto de la brecha de cuidados sobre los ingresos personales. Para ello eligen un método estadístico novedoso, en este campo. Se trata de la aproximación de frontera estocástica, una técnica que permite contrastar los determinantes que explican la distancia entre el ingreso potencial y el ingreso efectivo para cada miembro de la pareja, a partir de las características personales y laborales de cada uno. Esta técnica se aplicó a los datos de la Encuesta de Empleo del Tiempo de España de 2003 y 2010 y los resultados que arroja el análisis son muy reveladores de la importancia del equilibrio entre los dos miembros de la pareja tanto en ingresos como en cuidados. Así se concluye que para que las mujeres se aproximen al ingreso potencial lo mejor es vivir en hogares equilibrados desde el punto de vista económico y que cuando las mujeres son proveedoras netas de cuidados, se alejan del ingreso potencial, mientras que si son dependientes de los cuidados se acercan a la frontera de ingresos. Por otro lado, para que los hombres no se alejen de la frontera de ingresos potenciales, lo más idóneo es vivir en un hogar equilibrado desde el punto de vista de los cuidados.


    El capítulo 8, Iguales en la provisión: ¿Cambios en las narrativas del cuidado? a cargo de Ana Irene del Valle, Elisa Usategui, Amaia Izaola, Patricia Campelo, Marian Ispizua, Imanol Zubero, está basado en entrevistas a parejas homógamas y se centra en la búsqueda de inestabilidades y rupturas en la brecha de genero de cuidados y en formas emergentes de plantear las decisiones del reparto del trabajo doméstico y de cuidados entre mujeres y hombres. Asimismo trata de averiguar en qué medida el acortamiento de la brecha salarial en la pareja favorece una desgenerización de las decisiones y nuevas pautas de organización de la vida familiar. El capítulo concluye, en notable sintonía con el capítulo siguiente, que las mujeres presentan una mayor claridad en sus proyectos profesionales y familiares, lo que las lleva a un papel de liderazgo en la pareja a pesar de la persistencia de esquemas de género. Los hombres muestran mayor incertidumbre en sus itinerarios vitales, lo que afecta tanto a su proyecto familiar como profesional y supone una erosión de su rol proveedor. Ello lleva a un acortamiento de la brecha de género y a un amortiguamiento de lo que se denomina en el capítulo, la “guerra doméstica”. Pero la investigación encuentra que si bien la brecha se reduce en algunos casos, en otros sigue abierta. En clara coincidencia con los hallazgos del capítulo siguiente, los varones se reivindican como hombres que trabajan y cuidan y no como meros colaboradores. Buen número de mujeres, sin embargo entiende que los hombres no son corresponsables en las tareas de cuidados. Ambos, mujeres y hombres disculpan parte de las desigualdades por las condiciones laborales y el horario. Aunque la práctica lo desmienta, el discurso imperante en la pareja es el de igualdad.


    El capítulo 9, Discursos de género en relación al cuidado y el trabajo. El caso español, de Pilar Parra García y Virginia Godoy Montero, es el producto del trabajo de campo realizado mediante la novedosa técnica, desarrollada por ellas mismas, llamada “grupos de conciliación”. Los grupos de conciliación tratan de contrastar e indagar en las diferencias, utilizando a otro grupo paralelo como espejo del discurso de forma recíproca. Las autoras explican el diseño metodológico, lo que añade un plus al capítulo. El resultado del análisis evidencia el valor de esta técnica y nos muestra que: a) las mujeres sienten que han alcanzado un alto grado de autonomía y se perciben laboralmente validadas al comprobar cómo su incorporación al mundo laboral ha sido exitosa. Esto provoca en las mujeres una gran satisfacción y sentimiento de empoderamiento. b) los hombres sienten que han cambiado y mucho, en actitudes y prácticas en relación al hogar y la familia y como los referentes de los que partían (la generación de sus padres y suegros) era tan machista, tienen una valoración altísima de sí mismos como hombres igualitarios. Sin embargo, se encuentran con que sus mujeres no sólo no les reconocen sus “esfuerzos hacia la igualdad” sino que les exigen más. c) las mujeres que han logrado su autonomía económica, laboral y personal a costa de mucho esfuerzo, no están dispuestas a aceptar lo que han alcanzado por compartir la vida con alguien que no está a la altura de sus demandas. El conflicto es permanente. Las autoras hablan de domus tóxica en bastardilla, y de los negativos efectos que ésta tiene en la vida laboral de las mujeres. Así mismo, reflejan la falta de adaptación del mundo laboral a la situación actual de parejas de dos proveedores.


    El capítulo 10, ¡Es tan persistente!: evolución de la brecha salarial de género y la brecha de cuidados en Islandia de Margrét Einarsdóttir y Guðbjörg Linda Rafnsdóttir, después de presentar el contexto islandés, se analiza la situación de las brechas salarial y de cuidados en Islandia a partir de un análisis estadístico y del trabajo de campo con grupos de conciliación. Las autoras plantean que, en Islandia la igualdad de género no se ha conseguido ni en el ámbito laboral ni en el doméstico, si bien tanto los hombres como las mujeres quieren creer que viven una igualdad de género real. Los principales hallazgos mostrados son que los hombres todavía se ven y son vistos como “el trabajador con responsabilidad familiar limitada” aunque progresivamente van asumiendo más tareas de cuidados. Mientras que las mujeres se ven y son vistas como “la administradora de la casa”. Consistentemente con el resto de estudios de campo, las mujeres experimentan falta de equilibrio entre la vida laboral y personal en mucha mayor medida que los hombres. Ello provoca un sentimiento de culpabilidad en la mujer, que se siente incapaz de cumplir como se espera en ambos roles. El capítulo concluye que a pesar de un apoyo general a la igualdad de género, una legislación progresista y un mercado laboral integrado, hay todavía algunos obstáculos en la práctica que reproducen la brecha salarial y de cuidados en Islandia y sostiene que un obstáculo fundamental es la todavía persistente visión tradicional y esencialista de género que lleva a que el valor profesional de las mujeres se devalúe a causa del rol reproductivo, a pesar de que las mujeres en Islandia asumen ese rol durante un periodo relativamente corto en su vida.


    El capítulo 11, El compromiso de los hombres noruegos con la paternidad. ¿Quiénes son los “nuevos” padres? escrito por Ragni Hege Kitterød and Marit Rønsen se centra en cómo los varones noruegos asumen la patenidad y comparten las tareas domésticas. Partiendo del hecho de que en 1993, Noruega fue el primer país del mundo en introducir una cuota de licencia parental por el nacimiento de una criatura, y a través de un estudio de las políticas y prácticas de conciliación laboral en Noruega basadas en las Encuestas de Empleo del Tiempo, las autoras nos descubren que los padres noruegos de hoy en día (datos de 2010) llevan a cabo muchas más labores familiares no remuneradas que hace algunas décadas (datos de 1970), estando más comprometidos en las labores rutinarias domésticas y en el cuidado activo de las/os hijas e hijos, así como en otras labores domésticas. Se descubre que los padres con criaturas pequeñas (menos de 7 años) incrementan su compromiso familiar mucho más que aquellos con criaturas mayores. Esto concuerda con el hecho de que la mayoría de las reformas de políticas de conciliación laboral implementadas en Noruega en las últimas décadas (como, por ejemplo, la cuota de las licencias parentales por nacimiento) se han dirigido, en primer lugar y ante todo, a los padres con criaturas de corta edad. Se observa que este mayor compromiso de los hombres con sus criaturas es general en todos los grupos sociales, no obstante, entre los padres con hijos en edad pre-escolar, hay evidencia de que el aumento en las labores domésticas entre 2000 y 2010 fue más pronunciado entre los licenciados universitarios que entre los padres con un nivel de educativo inferior.

  


  
    1. LAS BRECHAS DE GÉNERO: BRECHA DE CUIDADOS, BRECHA SALARIAL Y BRECHA DE TIEMPO PROPIO


    Capitolina Díaz, Marcela Jabbaz, Empar Aguado y Lydia González


    Universitat de València


    En sociedades dualizadas por género, las brechas entre mujeres y hombres son la norma. No hay casi ningún espacio social en el que las mujeres y los hombres actúen o se espera que actúen en condiciones de igualdad, ni que consigan resultados similares. Los efectos de esta desigualdad se amplían por ser, generalmente, mejor y más valorados los rendimientos de un sexo que los del otro. Y esto sucede pese a leyes y normativas que predican la igualdad en todas o casi todas las esferas de la vida, pero son leyes que conviven con prácticas sociales obsoletas, provenientes de sociedades pretéritas en las que las desigualdades de género —y otras— estaban respaldadas por leyes, religiones y costumbres. Esas prácticas sociales son las que siguen, hoy en día, discriminando a las mujeres.


    Antes de iniciar el estudio de las brechas de género, sería de interés discutir la importancia del concepto “brecha” en las ciencias sociales y por qué lo hemos adoptado aquí para referirnos no sólo a la brecha salarial de género, abundantemente tratada en la literatura especializada, sino a otras brechas que hemos denominado Brecha de cuidados y Brecha de tiempo propio.


    La brecha salarial se refiere a que las mujeres son pagadas menos que los varones por realizar trabajos iguales o de similar valor. Esto es, las mujeres muestran/sufren un déficit salarial. Esta posición deficitaria es un buen punto de partida para reivindicaciones de equilibrio salarial, pero al mismo tiempo, señala la posición económica de las mujeres en negativo y muestra el salario de los hombres como el positivo, el óptimo a alcanzar. Es discutible, como explicaremos más abajo, si el nivel alcanzado hoy por los hombres en el mercado laboral, con las estructuras económicas de nuestras sociedades es el deseable para hombres y mujeres en una sociedad digna y sostenible (Cristina Carrasco, 2001). Pero lo cierto es que el nivel alcanzado por los hombres parece ser el deseable y al que se dirigen las políticas públicas y las demandas sindicales en nuestro país y en los países similares al nuestro.


    El interés en el uso del concepto de brecha(s) de género radica en la idea de que un lado de la brecha representa el óptimo a alcanzar y el otro, el déficit. Podemos mostrar así que aunque las mujeres están mayormente en el lado deficitario, en algunas brechas es a los hombres a los que les queda mucho por hacer para alcanzar la igualdad. Efectivamente, el tener una expresión que indique que los hombres están en el lado del déficit en el trabajo doméstico y de cuidados, puede dar una imagen más clara de las relaciones de género. Al nombrar al déficit masculino de cuidados de su hogar y de las personas que en el conviven “brecha de cuidados”, identificamos un fenómeno, estudiado desde hace años en las Encuestas de Empleo del Tiempo y por un buen número de analistas (Ángeles Durán, Ramón Ramos, Cristina Carrasco, Amaya P. Orozco, etc.) pero que carecía de un nombre que evidenciara la deuda o déficit que tienen los hombres, en nuestras sociedades, en nuestras sociedades en el sostenimiento de la vida. Déficit que sólo podrán llenar con su propio esfuerzo y dedicación, aunque, sin duda, ayudarían ciertos cambios estructurales.


    La brecha de cuidados, o lo que es lo mismo, que los hombres no cumplan con la parte alícuota de las tareas domésticas y de cuidados en sus hogares, tiene importantes efectos directos en la disponibilidad de las mujeres para: 1) participar en el mercado laboral en condiciones de igualdad (generándose la brecha salarial) y 2) para intervenir en los asuntos públicos y disfrutar de tiempo de libre disposición (generando la brecha de tiempo propio).

  


  
    1. LA BRECHA DE CUIDADOS


    Con el concepto “brecha de género de cuidados y de trabajo doméstico” o de forma resumida, “brecha de cuidados” nos referimos a la desigual dedicación de mujeres y hombres al cuidado de la casa y de las personas del hogar (criaturas, mayores, otras personas dependientes, etc.) en el marco de relaciones familiares. Esta brecha de cuidados genera y refuerza la existencia de otras brechas de género como la salarial y la del tiempo propio disponible.


    Al hablar de cuidados nos referimos a aquellos cuidados no pagados, producidos generalmente en el propio hogar, pero a veces también en el de familiares o de amistades, desarrollando tareas de reproducción vital, para el bienestar y desarrollo de las personas y para mantener los lazos sociales. Incluye actividades físicas ejercidas sobre elementos físicos (limpieza, preparación de la comida, conducir el coche, etc.), actividades físicas ejercidas sobre las personas (nuestros familiares y/o amistades) y actividades mentales tales como la planificación y gestión del tiempo, de los recursos económicos, la priorización de tareas y rutinas y la dirección del trabajo de otras personas (familiares o contratadas).


    Las feministas socialistas, sobre todo de los años 70 (Maureen Mackintosh, 1981) llamaron trabajo reproductivo a lo que últimamente se denomina cuidados (tal vez por la influencia del concepto “care” en inglés). Los cuidados comprenden el cuidado de las personas en el sentido de atención personal, tanto a quien lo necesita por ser criaturas, por ser mayores o por tener alguna enfermedad o limitación (personas dependientes) como a personas sin circunstancias biológicas o etáreas condicionantes pero que no se ocupan de su propio cuidado, de forma total o parcial. El ejemplo más habitual, de este último caso, es el de los varones sanos en edad de trabajar que transfieren los cuidados y el trabajo doméstico a otras personas de la familia (madres, esposas). La situación de estos hombres que dependen de los cuidados que les proporcionan sus parejas se le ha llamado “dependencia vital” (Capitolina Díaz, Sandra Dema y Lucila Finkel, 2015).


    El trabajo de cuidados posee tres dimensiones principales. Una externa, visible y contable que denominamos cuidado ejecutado. Otra, intangible y no contable, que a falta de un nombre mejor, denominamos cuidado emocional, de planificación y de gestión. Es el cuidado con el que se gestiona el funcionamiento de un hogar y del entorno social del mismo. La tercera dimensión, menos visible todavía, es aquella a la que podríamos denominar presencia obligada. Incluye las disposiciones subjetivas por las cuales se “está alerta” ante las potenciales necesidades de las personas integrantes del hogar


    La primera dimensión, la del trabajo de cuidados ejecutados, ha sido ampliamente tratada por los estudios de usos del tiempo (Lina Gálvez, Paula Rodríguez y Mónica Domínguez, 2010; Cristina Carrasco y Marius Domínguez, 2003). Sin embargo, el estudio de la segunda dimensión, la del cuidado emocional, de planificación y de gestión constituye, hasta donde sabemos, una tarea pendiente ya que apenas se ha avanzado en su identificación y menos aún en su descripción o medición.


    Cristina Carrasco y Albert Recio (2014) cuestionan la cuantificación del tiempo como algo homogéneo y transformable en dinero. Coincidimos en esta apreciación al entender que una parte importante del cuidado emocional, de planificación y de gestión es difícil de medir. Pero puede ser reconocido y, consecuentemente, gratificado. Así, en el mundo laboral una de las recompensas que reciben los puestos directivos está relacionada con un tipo de trabajo de cuidados ya que se les gratifica por su capacidad de organización, por la responsabilidad en la toma de decisiones y por la gestión de las personas a su cargo. Donde no es reconocido es en la Encuesta de Empleo del Tiempo (en adelante EET) del INE que solo mide tareas objetivadas, mientras que el planificar, por ejemplo, al no traducirse en una acción material no es adecuadamente captado. También Vicent Borras y Sara Moreno (2012) señalan los déficits metodológicos de las encuestas basadas en un supuesto lineal y diacrónico del tiempo porque el tiempo doméstico incluye trabajos superpuestos. Si bien se suele incluir en estas encuestas una actividad principal y otra secundaria, cuando hay más de dos actividades simultáneas, algunas quedan sin registrar.


    A estos problemas de identificación de las tareas de cuidado se añade el carácter subjetivo de las mismas ya que las personas pueden dar un significado y un peso diferente a unas tareas y a otras al cubrir las encuestas. Esto hace que algunas sean más visibles que otras lo que conduce a una potencial distorsión estadística.


    Pese a sus déficits y a que la brecha de cuidados real (trabajo emocional, superpuesto, presencia obligada, etc.) implica una desigualdad mayor que la que revela la EET, esta encuesta ha constituido un avance en la objetivación numérica de la brecha entre mujeres y varones y favorece su identificación. La ETT señala que la media global diaria de dedicación a las tareas del hogar y la familia es, para los varones: 1 hora, 54 minutos; y para las mujeres: 4 horas, 7 minutos. O sea, según la EET la media global diaria de la brecha de género de cuidados es de 2 horas y 13 minutos.


    Los gráficos siguientes muestran cómo se distribuyen las tareas y tiempos de una jornada tipo de parejas heterosexuales de doble ingreso.


    [image: ]


    En definitiva, la EET nos muestra que las mujeres con criaturas y con trabajo remunerado tienen en promedio una jornada laboral de 9 horas, 42 minutos (5:34 de trabajo no remunerado y 4:12 de trabajo remunerado). Sus compañeros, tienen en promedio una jornada laboral de 9 horas, 6 minutos (3:11 de trabajo no remunerado y 5:55 de trabajo remunerado).


    Como puede apreciarse, la distribución del tiempo es diferente, para mujeres y para varones y los efectos de tener criaturas sobre el trabajo remunerado son inversos para unas y otros. El tiempo no es elástico, cuanto más se dedica a una actividad menos queda para otras. El tiempo de trabajo doméstico y de cuidados, depende del acuerdo (explícito o implícito) de la pareja y de las relaciones de poder en la misma. A diferencia de la jornada remunerada (que en buena parte está regulada y limitada, incluso por las leyes), el trabajo doméstico supone, por parte de quien lo ejerce, una completa disposición para cualquier tarea que pueda surgir. Y ello tiene consecuencias en el tiempo que se puede dedicar al empleo y el tiempo libre disponible.


    La incompatibilidad entre la crianza y el trabajo remunerado es un tema destacado en los discursos de las mujeres1:


    Si hay que ir a una reunión del colegio yo soy la que pido permiso y la que voy, si me llaman del colegio que el niño está malo la que voy soy yo. Él jamás se mueve de su trabajo (Mujer, 30-45 años, grupo de discusión de mujeres, Madrid 2015)


    Antes [de tener criaturas] trabajaba por turnos y ahora trabajo de lunes a viernes de ocho a cuatro. Está claro que afecta al salario (Mujer, 30-45 años, grupo de discusión de mujeres, Oslo, 2015)


    A veces, es un poco difícil cumplir con el trabajo y tener niños. Y una escucha que una tiene que estar en casa con los niños, que una no está lo suficiente en casa con los niños y está demasiado trabajando (Mujer, 30-45 años, grupo de discusión de mujeres, Reikiavik, 2015)


    Hasta aquí hemos mostrado los usos diferentes del tiempo teniendo en cuenta trabajo no remunerado, trabajo remunerado y tiempo propio. Ahora queremos centrarnos en las dos dimensiones del trabajo de cuidado que la EET no capta adecuadamente y que si lo hiciera, la brecha de cuidados sería mucho mayor. Nos referimos al cuidado emocional, de planificación y de gestión, y también al tiempo de presencia obligatoria.


    Según la EET, a las tareas de organización del hogar solo se dedica el 22,2% de las personas (17% varones y 29% mujeres). Pero ¿qué sucede entonces en el resto de hogares? ¿No se organiza el trabajo doméstico? Este simple dato del 22,2% da cuenta de que para un 87,8% de las personas, las tareas de organización del hogar son invisibles. Pero en el discurso de las mujeres entrevistadas emergen estas tareas. A modo de ilustración (ya que a día de hoy no se dispone de otros indicadores), ofrecemos algunos testimonios:


    …si nos vamos el fin de semana, lo de la niña, ropa, medicamentos, todo, me encargo yo y si se te olvida algo la bronca es para ti y, si todo está bien, nadie te lo agradece, eso me da mucha rabia (Mujer, 30-45 años, grupo de discusión de mujeres, Madrid 2015)


    Nuestra impresión es que las mujeres tienen la responsabilidad principal. Son las directoras ejecutivas de la empresa (hogar), por decirlo así (Mujer, 30-45 años, grupo de conciliación, Oslo, 2015)


    La mujer es quizá la persona que se encarga de que se hagan las cosas en casa. El hombre ejecuta las órdenes de la mujer (risas). En general la sensación es que se reparte el trabajo, pero que la mujer es la estratega que hay detrás (Hombre, 30-45 años, grupo de conciliación, Oslo, 2015)


    Realmente yo trabajo [remuneradamente] como directora de proyectos, de manera que cuando llego a casa entonces simplemente lo soy también [risas]. Mi marido es capaz de hacer todo, pero yo tomo la iniciativa, voy por delante (Mujer, 30-45 años, grupo de discusión de mujeres, Reikiavik, 2015)


    Esa función “directiva”, que tiene gran prestigio en las empresas, apenas es tenida en cuenta por la EET. Pero pese a su invisibilidad, conserva su rasgo más negativo: el estrés que supone tener responsabilidad sobre personas y cosas.


    El “tiempo de presencia obligatoria” es un concepto que desarrollamos por analogía al “tiempo de presencia pactada” que procede del ámbito de la legislación laboral sobre empleadas de hogar internas (que viven y pernoctan en el domicilio de sus empleadoras)2.


    En determinados momentos de ese tiempo de presencia, no se realizan tareas, por ello no es captado por la EET. Pongamos algunos ejemplos. Las criaturas pequeñas, las personas enfermas y con discapacidades severas, no pueden quedarse solas, aunque no se esté “trabajando” (realizando una tarea específica y medible) hay que estar con ellas. Cuando alguien se baña con rapidez y con la puerta abierta para escuchar si el bebé se despierta, o cuando se duerme “con un ojo abierto y otro cerrado” por si la persona mayor tiene que desplazarse al baño o hay que asistirla porque se queja de dolor, o cuando vemos por enésima vez la película infantil que la criatura “nos obliga” a compartir ¿Cómo se mide todo este tiempo? ¿Es tiempo propio o es tiempo de cuidados?


    De lo que no cabe duda es que se trata de unas actividades y un tiempo condicionado por las demandas de otros miembros de la familia, que en determinados periodos (que a veces son muchos años) puede abarcar las 24 horas del día. Así pues, y dado que buena parte de esas tareas las ejecutan las mujeres, la brecha de género de cuidados y los condicionamientos sobre el trabajo remunerado son muy superiores a los que se derivan de las mediciones de la Encuesta de Empleo del Tiempo.

    


    
      
        1 Se transcriben aquí y varias páginas más abajo algunas frases recogidas en entrevistas (individuales y colectivas —grupos de discusión—) realizadas en el desarrollo del proyecto Brecha Salarial y Brecha de Cuidados del que es resultado también este capítulo, y que serán analizados en capítulos siguientes. Corresponden al trabajo realizado en Oslo, Reikiavik y Madrid.

      


      
        2 En el artículo 7 “Tiempo de trabajo” del Real Decreto 1424/1985 que regula la relación laboral de carácter especial del Servicio doméstico, se establece que “La jornada máxima semanal de carácter ordinario será de cuarenta horas de trabajo efectivo, sin perjuicio de los tiempos de presencia, a disposición del empleador, que pudieran acordarse entre las partes… Una vez concluida la jornada de trabajo diaria, y, en su caso, el tiempo de presencia pactada, el empleado no estará obligado a permanecer en el hogar familiar” http://www.empleo.gob.es/es/guia/leyes/RD142485.html (consulta 6/11/2015)

      

    

  


  
    2. LA BRECHA SALARIAL


    El concepto de brecha salarial de género hace referencia a la diferencia de salario entre hombres y mujeres. La retribución salarial incluye, además del salario base, diferentes complementos. Las investigaciones llevadas a cabo han determinado que es en los complementos salariales, dada su mayor discrecionalidad, donde se acusan las principales diferencias salariales. La estructura de la organización laboral también favorece que se refuercen redes masculinas de apoyo y que se ofrezcan incentivos salariales a condiciones laborales difícilmente compatibles con el cuidado de la familia. Todo ello acaba redundando en unas estructuras laborales que favorecen a los varones.


    La brecha salarial de género ha persistido a lo largo de la recesión económica que se inició en 2008 (Diego Dueñas et al., 2015: 92 y 115). Según los datos de la última Encuesta de Estructura Salarial española (EES 2013), las mujeres percibieron menor salario que los hombres, situándose la brecha entre un 24% (si se toma en consideración el salario medio bruto anual de mujeres y hombres) y un 17% (si se comparan el salario bruto por hora trabajada). Del total de personas trabajadoras con bajo salario casi el 65% fueron mujeres. Entre aquellas personas que percibieron ingresos salariales menores o iguales al Salario Mínimo Interprofesional (SMI), más del doble correspondió a población femenina. En cambio casi el doble de hombres que de mujeres recibieron salarios por una cuantía cinco veces superior al Salario Mínimo Interprofesional.


    Desde el último tercio del siglo pasado han sido muchos los trabajos que a partir de diferentes fuentes estadísticas se han aproximado a la cuantificación de la discriminación salarial en el mercado de trabajo3 y como apuntan Diego Dueñas, Carlos Iglesias y Raquel Llorente (2014: 90) estos estudios además de identificar y cuantificar las diferencias salariales de género, dan un paso más: “casi todos concluyen que la mayor parte de la brecha salarial se debe a un componente difícilmente medible que en numerosas ocasiones suele asociarse con la discriminación” y que está fuertemente marcado por las relaciones de género.


    En los orígenes del estado de bienestar bismarkiano se introdujo el concepto de “salario familiar”, que si bien ha sido más un mito que una realidad, ha contribuido a alimentar y perpetuar las diferencias entre las remuneraciones de los hombres y las mujeres. En efecto, el concepto de salario familiar se basaba en el argumento de que los hombres debían tener mayores ingresos debido a sus responsabilidades familiares. Detrás de la ideología del salario familiar está la suposición de que los hombres debían ser quienes mantuviesen a la familia (Marie Whiters y Barrie Thorne, 2013). En coherencia con este planteamiento, la ordenación laboral emanada de las economías del bienestar generó la expectativa de que el trabajador (por defecto, varón) recibiera un salario adecuado para mantener a la familia. Con el paso del tiempo esta regla ha ido desapareciendo, dejando paso al salario “individualizado”, como apunta Guy Standing (2013). Un cambio este último que favorece el paso de las mujeres hacia el empleo (Empar Aguado y Josep V. Pitxer, 2013: 25) al combinarse con la creciente necesidad de dos salarios para sostener un hogar.


    La incorporación de las mujeres al empleo no se da por igual en todos los sectores y niveles laborales. La segregación por sexo en el mercado laboral apuntala una brecha salarial desfavorable para las mujeres que tiene consecuencias no sólo porque sus ingresos son menores a lo largo de su trayectoria laboral, sino que se extienden a lo largo de toda su vida, lo que conduce a un mayor riesgo de pobreza en la tercera edad4.


    2.1. Algunos factores y teorías explicativas de las desigualdades salariales de género


    Las investigaciones sobre la brecha salarial se han centrado más en la medición de su magnitud que en los factores explicativos de la misma, muy probablemente a causa de la complejidad de estos últimos. En lo que sigue, en la medida de lo posible, atenderemos a sus potenciales explicaciones que, por lo general, actúan de forma combinada y atraviesan la estructura laboral y aún la social.


    Entre los factores explicativos destacan de manera especial los siguientes: (i) las características institucionales y el propio sistema nacional de relaciones laborales; (ii) las características y especificidades de la propia ocupación; (iii) el tipo de empresa, el sector productivo del que ésta forma parte y el tamaño de la misma; (iv) el ámbito de la negociación colectiva en el que se sitúa la empresa, así como la cobertura de la misma; (v) el grado de feminización o masculinización del sector de actividad; (vi) la maternidad y el número de criaturas pequeñas tienen un impacto negativo sobre las trayectorias profesionales de las mujeres (Inmaculada Cebrian y Gloria Moreno, 2015: 14, 16 y 17); (vii) el momento del ciclo de vida (Dominique Anxo, 2010) en que las personas se encuentran, la generación, el nivel de estudios o la experiencia profesional ayudaran a analizar este fenómeno; y por último, no podemos olvidar (viii) los valores de igualdad imperantes en la sociedad de la que se trate y la diversidad de estrategias familiares de movilidad laboral.


    Aunque estos factores siguen siendo fundamentales como variables explicativas del fenómeno de la desigualdad salarial, unos van perdiendo su capacidad interpretativa, mientras otros ganan relevancia (i y iv). Los rasgos laborales y las actitudes que presentan hombres y mujeres son cada vez más similares debido al cambio de modelo de participación laboral femenina, en el cual, el empleo se impone como un hecho normalizado (Empar Aguado, 2014: 175). El nivel educativo de las mujeres favorece el que ocupen puestos de trabajo en categorías ocupacionales más altas, aunque persisten importantes brechas ocupacionales (Raquel Llorente et al., 2013; Diego Dueñas et al., 2014 y 2015: 91) y apenas se reduce la salarial.


    El tipo de jornada (i) afecta notablemente al salario. El empleo a tiempo parcial en Europa es una opción laboral feminizada y su mayor incidencia entre las mujeres ha posibilitado que estas últimas compatibilicen el empleo con el trabajo reproductivo o de cuidados. Ahora bien, esta mayor incidencia del tiempo parcial entre las mujeres es un factor de brecha salarial. Según Carmen Sarasúa y Lina Gálvez (2003), la clave para entender cómo se está haciendo compatible la creciente participación de las mujeres en el empleo con los cuidados domésticos y familiares está en las reformas laborales de los años 80 y 90 en Europa. Reformas que introducen la contratación a tiempo parcial con la esperanza de que las mujeres se incorporen al mercado de trabajo mientras siguen ocupándose de la casa, las criaturas y otras personas dependientes (Empar Aguado, 2012). El sistema nacional de relaciones laborales, el modelo de negociación colectiva, el índice de sindicación o el nivel de descentralización de la negociación colectiva (iv) son elementos con una incidencia decisiva sobre las prácticas empresariales de gestión laboral. Así, por ejemplo, los sistemas salariales más descentralizados, como consecuencia de la necesidad de aumentar la flexibilidad del empleo, propician unas prácticas empresariales que acaban desembocando en un aumento de las desigualdades salariales por sexos (Janneke Plantenga y Chantal Remery, 2006; Sara De la Rica, 2010).


    A su vez, el tipo de empresa, su tamaño y el sector productivo al que pertenece (iii) siguen siendo factores influyentes en la brecha salarial. Según la Secretaría Confederal de Mujer e Igualdad de CCOO (2015), las empresas que contratan mayoritariamente a mujeres suelen ser de tamaño más reducido que el de las empresas que emplean principalmente a hombres. De este modo, en tanto que los niveles salariales medios también suelen ser inferiores en ese tipo de empresas más pequeñas, esta circunstancia se traduce en la persistencia de la brecha salarial de género. Así como el hecho de que las empresas pequeñas, por lo general, no tienen una presencia sindical equiparable a las medianas y a las grandes y, mayoritariamente, carecen de Planes de Igualdad.


    En relación con los valores de igualdad (viii), la influencia de prejuicios e intereses procedentes de normas sociales discriminatorias repercutirán en las prácticas empresariales y en los procesos de selección realizados con procesos no siempre objetivables entre los que junto a la cualificación entran también el sexo y otras características personales que perjudican a las mujeres. Estas prácticas discriminatorias de las empresas están bastante generalizadas aunque varían en intensidad y características (Paloma Pontón y Inma Pastor, 2014).


    En nuestro país, la aprobación de la Ley Orgánica para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, impone al empresariado ciertas exigencias en materia de igualdad como, por ejemplo, los planes de igualdad en las empresas5. Los planes de igualdad suponen un refuerzo añadido a los convenios colectivos para garantizar la igualdad entre mujeres y hombres en la empresa concreta en la que se aplica y, sobre todo, para garantizar la primera medida “igual salario a trabajo igual o de valor equivalente”. Sin embargo, a efectos prácticos, el impacto de esta medida se ha visto limitado debido al pequeño tamaño de nuestras empresas y a las extendidas prácticas informales de discriminación laboral.


    Las mujeres y los hombres suelen desempeñar ocupaciones y profesiones diferentes concentradas en sectores distintos (v) quedando, por lo general, las mujeres relegadas a los empleos peor remunerados. Diversas teorías han intentado explicar esta segregación ocupacional por razón de género. En algunos casos se basan en los factores señalados arriba o en combinaciones de los mismos y, en otras, se ofrecen explicaciones en línea con planteamientos propios de la teoría económica convencional como la teoría del capital humano. Así, los enfoques neoclásicos asumen que los individuos se comportan siguiendo un proceso de toma de decisiones individual, libre y racional, sin apenas condicionantes sociales, culturales o políticos. En este marco cabe ubicar la teoría del capital humano de Gary Becker (1964) que entiende la segregación ocupacional como una consecuencia de divergencias personales en educación y experiencia. Según estas teorías más convencionales las preferencias de hombres y mujeres serán disímiles, lo que se traduciría en decisiones individuales diferenciadas (en cuanto a estudios, empleo, etc.), obteniendo como resultado de ello distintos salarios (Jacob Mincer y Solomon Polacheck, 1978). Ahora bien, a pesar de su relativa amplia aceptación, estas teorías presentan importantes carencias. En primer lugar porque las mismas dejan sin atender al conflicto y a las relaciones de poder que intervienen en las decisiones económicas tomadas dentro del ámbito familiar (Heidi Hartmann, 1981; Nancy Folbre 1986; Marjorie McElroy y Mary Horney, 1981; Capitolina Díaz et al., 2004). En segundo lugar, otros análisis sitúan los elementos explicativos del comportamiento femenino respecto al empleo en los valores y la cultura de género, con lo que las decisiones familiares de ambos sexos son tomadas dentro de un marco moral y socialmente restringido y troquelado por las relaciones sociales y las responsabilidades asociadas a la familia (Laia Castelló, 2011). De acuerdo con lo anterior, las mujeres buscarían trabajos más flexibles que faciliten la conciliación de la vida laboral y familiar, razón por la que serían penalizadas salarialmente (Francis Vella, 1994; Barbara Petrongolo, 2004). Junto a estas perspectivas hay otras como la teoría de la discriminación estadística, la teoría de la identidad, la teoría de la contaminación o la teoría de las colas que intentaran ofrecer una explicación satisfactoria al origen de la discriminación de género contemplando la existencia de algunos de los prejuicios e intereses procedentes de normas sociales y que hemos tratado más arriba.


    Así pues, existen elementos que pueden favorecer y reproducir la brecha salarial. A esos factores es necesario agregar los valores de igualdad (o desigualdad) de las sociedades y los individuos (viii). Son estos valores los que resultan determinantes de las estrategias familiares de movilidad laboral. Son los factores que acaban definiendo qué integrantes de la unidad familiar se incorporaran al mercado de trabajo y si lo hacen a tiempo completo o a tiempo parcial, de forma temporal o indefinida, si aceptan o no un ascenso que los mantendrá temporalmente fuera de casa, etc.


    El que las responsabilidades familiares acaben condicionando la participación de las mujeres en el mercado laboral colocándolas en condiciones menos competitivas que a los hombres es lo que nos lleva a decir que la brecha de género de cuidados antecede a la brecha salarial. La desigualdad en el espacio doméstico condiciona el desarrollo profesional de las mujeres y refuerza la división sexual de roles productores y reproductores.

    


    
      
        3 Ronald Oaxaca, 1973; Alan Blinder, 1973; Ricardo Aláez y Miren Ulibarri, 2000; Juan José Dolado y Vanesa Llorens, 2004; Javier Gardeazábal y Arantza Ugidos, 2005; Hipolito Simón, 2006; Coral del Rio, Carlos Gradín y Olga Cantó 2007; Gema de Cabo y Mª José Garzón, 2007; Sara de la Rica et al., 2010; entre otros.

      


      
        4 Inmaculada Cebrián y Gloria Moreno (2015), muestran como las trayectorias laborales más discontinuas de las mujeres repercuten en un aumento de la brecha salarial de la renta presente y de las pensiones por género. Es previsible además, que el endurecimiento de las exigencias de cotización de la reforma del sistema de pensiones de 2011 acreciente tal afectación. Por un lado, se requerirá un mayor periodo de tiempo de cotización para alcanzar la exigencia mínima necesaria para percibir una pensión. Por otro, repercutirá en una prestación inferior debido a la menor base de cotización.

      


      
        5 De acuerdo con el marco laboral, la obligatoriedad de elaborar un plan de igualdad de empresa afecta a las siguientes empresas: i) todas las de más de 250 trabajadores; ii) aquellas para las cuales así lo establezca el convenio colectivo que les sea de aplicación; y, iii) aquellas otras en las que la autoridad laboral hubiera acordado en un procedimiento sancionador, la sustitución de sanciones accesorias por la elaboración y aplicación de un plan de igualdad en la empresa.

      

    

  


  
    3. LA BRECHA DE TIEMPO PROPIO


    3.1. De la sociología del tiempo al tiempo con perspectiva de género


    El tiempo como objeto de la sociología ha sido analizado —tras los primeros estudios durkheimianos de principios del siglo XX— desde diferentes perspectivas (ver Ramón Ramos, 1990). Todas ellas coincidirían en el siguiente diagnóstico sobre el cambio experimentado en las últimas décadas: en las sociedades posindustriales occidentales, especialmente en el medio urbano, el tiempo se ha convertido en un recurso escaso y codiciado en medio de una imparable aceleración del ritmo social. A su vez, la falta de tiempo es considerada un indicador de status socio-económico, toda vez que asumimos que las posiciones altamente cualificadas así como altos cargos de la política, implican la completa disponibilidad y dedicación de tiempo y otorgan un status de profesional de “altamente ocupada/o”. Paradójicamente, el nuevo modelo de persona precaria consiste precisamente en que a pesar de trabajar un número muy reducido de horas, debe estar disponible para trabajar cuando se le requiera sin posibilidad de planificación de su tiempo y de su vida a corto o medio plazo. Por ello la falta de tiempo comienza a considerarse también indicador de riesgo de exclusión social6 (Imanol Zubero, 1999; Araceli Damián, 2013) y se reivindica el tiempo libre como un derecho humano, pues las necesidades emocionales y de autorrealización también requieren tiempo (Araceli Damián, 2013).


    El tiempo, en definitiva, es objeto de la sociología en tanto que objeto social. Es decir, el tiempo, o más concretamente el actual ritmo social, cumple una función constitutiva de nuestras sociedades, siendo uno de los objetos que les imprime el carácter de sociedades posindustriales occidentales y las articula como tales (ver Pablo Navarro, 2013). Sin un análisis sociológico del tiempo no podríamos comprender realmente nuestras sociedades. De alguna manera, vivir en sociedad es, en gran medida, someterse a la regularidad que asegura el tiempo social7 y su específico ritmo (Ramón Ramos, 1990). Además, por primera vez en la historia, vivimos un tiempo mundial en proceso constante de homogeneización y que ha adquirido dimensión global a partir de la segunda mitad del siglo XX. En la tradición sociológica del estudio del tiempo se ha prestado escasa atención a la potencial diferencia del uso del tiempo entre mujeres y varones. Se ha asumido que el tiempo, el ritmo social, no tienen género.


    Las científicas sociales feministas se han centrado en los últimos años en la investigación sobre el uso del tiempo para visibilizar que las mujeres tienen menos tiempo libre que sus compañeros, dedican más tiempo a los cuidados, y hacen un uso diferenciado del tiempo (Ver gráficos ut supra). Algunas autoras han popularizado expresiones como la “ausencia de tiempo propio” (Soledad Murillo, 2006), o la “pobreza de tiempo” (Nancy Folbre, 2011:300). Por primera vez, en 2014, el diferente uso del tiempo de mujeres y hombres aparece como dimensión relevante de la desigualdad en el Índice del Instituto Europeo de Igualdad de Género8. La dimensión relacionada con la distribución y uso del tiempo acumula los peores datos de las seis dimensiones consideradas para los 27 países estudiados: en torno a 38.8, donde 0 significa desigualdad y 100, igualdad. En el caso de España, la dimensión “tiempo” obtiene también los peores resultados con una puntuación de 33.8 que no alcanza a la media europea (EIGE, 2014). Y sin embargo, ya en 1968 la socióloga Evelyn Sullerot hablaba del tiempo como una dimensión trascendental en la vida de las mujeres y empleaba la expresión “hambre de tiempo” para referirse a la situación de las trabajadoras (Evelyn Sullerot, 1970).


    La evidencia de la desigualdad de género en el uso del tiempo nos lleva a hablar de la brecha de tiempo propio o diferencia cuantitativa (horas diarias) en el tiempo libre de hombres y mujeres en el marco de relaciones familiares. Además, la contraposición empleo/cuidados define unos ritmos diferenciados según el género y con consecuencias significativas. El tiempo de cuidados es un tiempo con determinaciones propias: no es un tiempo newtoniano o magnitud continua divisible en partes sucesivas y homogéneas. Los tiempos de cuidados pueden transcurrir unas veces de forma rápida y otras, de forma lenta, sufrir convulsiones inesperadas y mantener a la vez una regularidad de tiempos homogénea y rutinaria. Con toda probabilidad, los tiempos del empleo son más proclives a concebirse como una cantidad en la que medir duraciones de los procesos que los tiempos de cuidados. La pobreza de tiempo de las mujeres, así como el delicado equilibrismo que deben realizar para adaptarse a los diferentes ritmos del empleo y de los cuidados, influye en la percepción de la salud, en las oportunidades de formación, en la implicación en actividades cívico-políticas, y en la participación en el mercado de trabajo (Soledad Murillo, 2006).


    En el análisis del tiempo es también relevante la percepción que los sujetos tienen del mismo, los diferentes significados que atribuyen a los usos del tiempo, en su sentido más sociológico. Es decir, aunque las nociones temporales tienen relación con las conciencias individuales, estas están marcadas por las condiciones de la vida social, por la ideación y acción colectiva (Ramón Ramos, 1990). Basándonos en los resultados del análisis de las entrevistas realizado en el marco de este proyecto de investigación, muchos hombres conciben el tiempo como un derecho natural, una propiedad privada, que incluye una parte del tiempo de las mujeres toda vez que mantienen la expectativa de recibir ciertos cuidados. Los hombres entrevistados al hablar sobre el reparto de tareas y la posibilidad de externalizarlas, muestran el deseo de tener más tiempo libre y consideran los cuidados como una “pérdida de tiempo”. Mientras tanto, en el discurso de las mujeres entrevistadas y mencionadas más arriba, el tiempo no es tanto un recurso escaso fácilmente intercambiable por dinero, como un anhelo, una demanda y una fuente de tensión:


    A mí, mi mujer me pega la bronca porque cuando plancho tardo mucho, y entonces le digo: “pues lo haces tú que eres más lista”. Estoy aquí perdiendo el tiempo y encima soy lento. (Hombre, 30-45 años, grupo de discusión de varones, Madrid 2015)


    Yo si tengo el dinero, pues lo pago, porque ese dinero [que] estoy invirtiendo en que alguien haga algo por mí, es tiempo que yo tengo libre para dedicar a mi mujer, a mi hijo, a mí mismo, a… (Hombre, 30-45 años, Madrid, 2015)


    Lo más complicado al final es la parte logística, es un esfuerzo en todos los sentidos: tiempo, dinero. Es un encaje de bolillos. (Mujer, 30-45 años, grupo de discusión de mujeres, Madrid 2015)


    Respecto a la maternidad tienes sentimiento de culpabilidad, pero está claro que necesitas tiempo para ti. (Mujer, 30-45 años, Madrid, 2015)


    Intentar sacar tiempo para nosotros… La pareja queda en un segundo plano. Es un punto negativo que me gustaría cambiar, pero por cansancio, tiempo […] (Mujer, 30-45 años, Madrid, 2015)


    La hipótesis del diferente significado atribuido por mujeres y hombres a los diversos tiempos nos lleva al replanteamiento del viejo debate sobre la relación de las mujeres con el poder. Además de la discriminación directa e indirecta que sufren las mujeres en el acceso a puestos de poder empresarial y político, la socialización en el género que responsabiliza a las mujeres del cuidado y las enseña a anteponer los deseos de los demás, sitúa a muchas mujeres ante el dilema de ascender en sus carreras o disponer de más tiempo para sus familias, lo que las lleva a hacer unas elecciones diferentes de las que harían muchos de sus colegas varones.


    Por último, así como la situación de las mujeres en el mercado de trabajo se polariza (Teresa Torns y Carolina Recio, 2012), dada la relación entre tiempos de trabajo y tiempo propio, la experiencia del tiempo se polariza también entre las altas profesionales (que, llegado un momento, se debaten entre seguir progresando en su carrera o disfrutar de más tiempo propio) y las trabajadoras precarias obligadas a estar disponibles cuando les ofrezcan algo y, consecuentemente, sin poder tomar decisiones sobre el tiempo ni presente ni futuro. En esta polarización del tiempo las diferencias de género no son relevantes, pues la situación bien puede ser similar entre profesionales cualificados varones y trabajadores precarios. La gran diferencia se encuentra en los encajes que hacen unas y otros de los tiempos de cuidados. Mientras que para ellos el “núcleo duro del tiempo propio” permanece casi intacto y a él se subordinael tiempo de cuidados, para las mujeres, tiempo libre y tiempo de cuidados se pueden llegar a fundir y entremezclar hasta hacer el tiempo propio irreconocible e inexistente.


    3.2. Temas para una política feminista del tiempo


    El tiempo no es solo una cuestión de cantidad, sino también de calidad. Junto a la brecha de tiempo propio, y las diferencias cualitativas en el tiempo de hombres y mujeres, cabe una tercera reflexión sobre el carácter del tiempo. Aunque no se puedan obviar los aspectos cuantitativos del tiempo en sociedades hipercronificadas por el reloj, el tiempo es mucho más que sus aspectos cronológicos (Ramón Ramos, 1990). Las mujeres con criaturas a cargo apenas tienen tiempo de reponerse del trabajo remunerado y no remunerado. Desde una perspectiva androcéntrica, se ha puesto de manifiesto el “agotamiento del trabajador” (sic), que alude a la imposibilidad de aprovechar de manera plena el tiempo restante que deja el empleo tras largas jornadas y trayectos extenuantes hacia/desde el trabajo (Araceli Damián, 2013). Desde una perspectiva de género, a este “agotamiento del trabajador” habría que sumar la doble jornada de trabajo no remunerado que asumen en gran parte las trabajadoras con criaturas o dependientes.


    Ahora bien, cualquier tiempo al margen del empleo remunerado no es tiempo libre, como tampoco lo es el necesario para la reproducción de la vida en sus necesidades más básicas de aseo, alimentación y salud propia y de las personas que componen el hogar (Soledad Murillo, 2006). Estos dos tiempos de empleo y sostenimiento de la vida, que podríamos situar en la base de una supuesta “pirámide de las necesidades de tiempo”, son básicos y se dan con notables diferencias de género en parejas de doble ingreso sin externalización de los cuidados cuando tienen criaturas y/o personas dependientes. A partir de esta base, se entremezclan diversos usos del tiempo libre disponible: el tiempo dedicado a la familia donde la línea entre el ocio y el cuidado es difusa; el tiempo de ocio, descanso y de relaciones sociales; el tiempo de participación en la comunidad, actividades cívicas o políticas; y el tiempo de autorrealización o empoderamiento. Las diferencias de género son notables en el orden, prioridad y solapamientos de estos usos que se producen en el tiempo libre de hombres y mujeres.


    Efectivamente, si bien cualquier tiempo al margen del empleo remunerado no es tiempo libre, cualquier tiempo libre disponible no es tiempo propio. El “tiempo propio” que rara vez llegan a disfrutar las mujeres es un tiempo necesario para la autorrealización y el empoderamiento. El tiempo libre dedicado a la entrega a las/os demás es un tiempo desprovisto de cualificación, de propósito y de proyecto propio. Este tiempo nudo o vacío, en su forma feminizada de entrega a las/os demás o más masculinizada de acumulación sucesiva de consumos de ocio, es un tiempo que no favorece la emancipación ni el empoderamiento de las mujeres. Pero la transformación del tiempo libre, mero tiempo de no trabajo, en tiempo propio, puede generar sentimientos contradictorios en muchas mujeres, dada la necesaria autonomía para apropiarse, para la autorrealización, de un tiempo propio. Ambas posiciones aparecen en el discurso de las participantes en el grupo de discusión de mujeres:


    – No puedo vivir sin ellos (los hijos)


    – Soy incapaz de dejarles con mis suegros e irme a algún sitio. No disfruto sin mis hijos.


    – Pues yo sí. Creo que tiene que haber un momento para estar con ellos, un momento de pareja y un momento de estar sola.


    (Grupo de discusión de mujeres, Madrid 2015)


    La construcción de la autoestima marcada por el género ha situado en el centro de las vidas de muchas mujeres el amor romántico y el proyecto familiar, careciendo de proyecto propio, de la necesaria autonomía y de la consiguiente seguridad en sí mismas. Estos son presupuestos básicos para invertir, en lugar de matar el tiempo liberado del trabajo remunerado y del no remunerado en nuevas libertades individuales y colectivas que redunden en la construcción de una sociedad más igualitaria y más sostenible (ver André Gorz, 1980; Clive Hamilton, 2007).


    Uno de los grandes debates entre las teóricas feministas de los ochenta, que guarda especial relación con las brechas de género analizadas, tuvo lugar en torno a la ética del cuidado y las diferentes concepciones sobre el cuidado que irían en un continuo desde lo opresivo y alienante del mismo hasta la idealización/romantización del cuidado (Grace Clement, 1996). Sin embargo, la fuente de opresión de las mujeres no son realmente los cuidados sino la falta de tiempo como consecuencia de la brecha de género de cuidados. Las mujeres entienden el cuidado como un trabajo necesario para la reproducción misma de la vida y como un asunto público (Cristina Carrasco, 2013), pero demandan un tiempo y espacio propios.


    Ahora bien, las políticas feministas reformistas, dirigidas al cambio de políticas públicas de cuidados y de organización del tiempo en el mercado de trabajo —contemplando incluso la negociación con la pareja— aunque imprescindibles y urgentes, no serían suficientes para lograr una igualdad real, en la que el empoderamiento de las mujeres es condición sine qua non. Dado que el ritmo frenético de nuestras sociedades se ha convertido en una forma de dominación instalada en la conciencia, en el sentido de que ciertas formas de poder en las sociedades modernas no son ejercidas por una fuente externa y reconocible (Michel Foucault, 2012), gran parte de la lucha por cerrar la brecha de género del tiempo libre y convertirlo en tiempo propio, se libra dentro de cada mujer consigo misma, pues el empoderamiento de las mujeres requiere tiempo.


    Si yo me quiero, pero no tengo tiempo ahora mismo de quererme (Mujer, 30-45 años)

    


    
      
        6 Araceli Damián (2013) ha analizado los nuevos índices que tratan de incluir la pobreza de tiempo junto a la pobreza de ingreso. Estos estudios han tomado el hogar como referencia y no han tenido en cuenta que las mujeres realizan la mayor parte del trabajo de cuidados en los hogares y por tanto, el tiempo libre no se distribuye por igual entre mujeres y hombres.

      


      
        7 Empleamos aquí el concepto tiempo social para evitar confusión, pero siendo conscientes de las limitaciones que plantea el término y que han sido analizadas en Ramón Ramos, 1990.

      


      
        8 Ver informe y resultados del Índice de Igualdad de Género: http://eige.europa.eu/content/gender-equality-index

      

    

  


  
    4. EL CIERRE DE LAS BRECHAS DE GÉNERO Y EL CAMBIO DE MODELO ECONÓMICO


    Las brechas de género, con éste u otro nombre, son conocidas y combatidas con políticas públicas desde hace años, pero no se cierran o lo hacen apenas unos milímetros. Probablemente no se puedan cerrar si mantenemos el estado general de relaciones económicas y laborales en el que nos encontramos. El sistema económico en el que trabajamos y vivimos hoy en día es una de las formas que va adoptando el capitalismo para adaptarse a sus propias producciones. Tiene en su origen —o incluso tomó prestado de modos de producción económicos anteriores— en la división sexual del trabajo. Esa división sexual del trabajo ha generado un predominio del trabajo mercantil sobre el trabajo doméstico y de cuidado, como Cristina Carrasco y otros (2001, 2003 y 2011) han explicado en detalle. De tal manera se ha fortalecido el predominio del trabajo mercantil de producción de bienes y servicios que el trabajo general de reproducir y sostener la vida se ha convertido en secundario respecto al primero. Indudablemente hay una relación muy estrecha entre el carácter monetarizado del trabajo productivo y no monetarizado del trabajo reproductivo o de cuidados. En sociedades altamente monetarizadas como la nuestra, el valor por defecto, es el dinero. Aquello por lo que no se percibe una remuneración, carece de valor. No vale. Si no invertimos esta escala de valores, difícilmente se reducirán las brechas entre mujeres y hombres.


    El valor superlativo y omnipresente del dinero y, consiguientemente, del trabajo (remunerado), está generando en las sociedades contemporáneas una auténtica obsesión con el trabajo. Obsesión que empieza a convertirse en una enfermedad social al tener el trabajo, de forma creciente, un carácter intensivo y extensivo. El trabajo que durante siglos tuvo un ritmo “humano” se ha ido intensificando y ampliando para adecuarse al ritmo progresivo de las innovaciones en las máquinas y ahora tiene que adaptarse al ritmo y al tiempo —imposible de alcanzar— de las TIC, que no cesan nunca. Las TIC extienden el trabajo 24 horas sobre 24. Esta obsesión por la actividad intensiva y extensiva afecta de tal modo a mujeres y varones que está cambiando nuestras pautas vitales. Cada vez hay más esferas de la vida sucumben las leyes de rendimiento económico y que no hace mucho sería impensable que se midieran por su número. Todo se mide y se cuenta en unidades de tiempo, desde la producción científica en un sexenio, al número de pacientes atendidos por una unidad médica en una mañana o al número de leyes aprobadas en una legislatura.


    Si queremos sociedades más vivibles y más igualitarias en las que las brechas de género se reduzcan hasta ser inapreciables, frente a la obsesión por el trabajo (remunerado) debería establecerse un imperativo universal de trabajo de cuidados, dado que los seres humanos somos seres dependientes de los cuidados de otros durante buena parte de nuestras vidas. La sostenibilidad de la vida humana debiera ser el imperativo que guiara la organización global de la sociedad. Para cumplir con el mencionado imperativo, sería preciso invertir en infraestructuras de cuidado tanto o más que en infraestructuras industriales. La mera dedicación de importantes recursos económicos a los cuidados tendría además, como efecto no previsto (Merton, 1936), un cambio de valor en el ejercicio del cuidado. Si se pusiera dinero en cuidados, los cuidados valdrían más y consecuentemente, el rol de cuidador/a aumentaría su atractivo porque aumentaría su valor en todos los sentidos: el económico por supuesto, pero también el ético, el familiar, etc. Si se diera el máximo valor al cuidado de la vida, las brechas entre mujeres y hombres se irían cerrando. Mientras esto sucede y las brechas siguen abiertas, las seguiremos identificando y denunciando.
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    2. La brecha salarial. Propuesta de medida y análisis de la discriminación indirecta con la Encuesta de Estructura Salarial


    Carles X. Simó-Noguera, Andrea Hernández-Monleón, Juan Carbonell-Asins, Salvador Méndez-Martínez


    Universitat de València


    1. INTRODUCCIÓN


    Las desigualdades de género se imbrican en nuestra sociedad en todas y cada una de las instituciones y estructuras que la conforman. En este sentido, el mercado laboral constituye también campo de producción y reproducción de diversas desigualdades y discriminaciones de género. Entre estas, la desigualdad salarial es posiblemente a la que más atención se ha prestado siendo objeto de una amplia investigación desde diversas disciplinas como la economía, la sociología, el derecho, la psicología, etc. (Mª Ángeles Sallé y Laura Molpeceres, 2010; Albert Corominas et al., 2001). El estudio de la desigualdad salarial entre mujeres y hombres, es decir, el estudio de la diferencia de salario1 entre ambos sexos o la llamada “brecha salarial de género” (gender pay gap), ha implicado avances considerables en la comprensión y medición de este fenómeno así como en el análisis de los factores que inciden en él. En relación a su medición, el indicador utilizado por la gran mayoría de organismos es el promedio de las retribuciones brutas por hora de las mujeres como porcentaje promedio de las retribuciones brutas por hora de los hombres. En este sentido, diversos informes recientes concluyen que la brecha salarial es una realidad a nivel mundial y que, pese a darse una ligera reducción de la misma, esta se está produciendo con mucha lentitud: la media de la brecha salarial en el mundo se sitúa en torno a un 15,6% (Confederación Internacional Sindical, 2008) con unos valores entre el 30% y el 10% según los países (OIT, 2008). En el caso de España, según datos de Euroestat2 para el año 2013, la brecha salarial se situaría en el 12,2%. Su evolución, de ligera tendencia decreciente desde al menos el 20073, se ve truncada en 2010 al pasar del 8,7% al 10,6% en 2011, muy posiblemente debido a los efectos de la actual crisis económica y financiera. Si bien en un primer momento la crisis pudo mejorar los datos relativos a la brecha por un acercamiento “a la baja” entre mujeres y hombres (debido no a mejoras en los salarios de las mujeres sino al empeoramiento del de los hombres), en un segundo momento son de nuevo las mujeres las que sufren en mayor medida la transformación del mercado laboral: mayor precariedad, temporalidad, flexibilidad, desregulación, etc. (Inés P. Murillo e Hipólito Simón, 2012; Cristina Carrasco 2014; Teresa Torns y Carolina Recio, 2012).


    Tabla 1. Brecha Salarial España
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    Fuente: Euroestat


    Sin embargo, cabe preguntarse si esta desigualdad entre mujeres y hombres responde a una situación de discriminación salarial o no. Es decir, ¿se está realizando un trato excluyente e injusto hacia las mujeres o bien los hombres ganan más porque ellos aportan más en términos de valor, productividad, dedicación, experiencia, etc.? Esta cuestión es la que diversas investigaciones se han planteado al objeto de comprender y analizar las causas de la desigualdad salarial de género, llegando al consenso de la existencia de dos tipos de discriminación: la discriminación salarial directa (DSD) y la discriminación salarial indirecta (DSI) (Mª Ángeles Sallé y Laura Molpeceres, 2010; Teresa Torns y Carolina Recio, 2012; Iván Blume 2015).


    La DSD sería aquella por la cual ante dos puestos de trabajo que aportan igual valor o equivalente, les corresponden retribuciones distintas que solo pueden ser atribuidas bien al sexo de la persona que lo ocupa o bien a la valoración de ese puesto de trabajo en función del sexo al que se ve asociado (trabajos feminizados e identificados como “tradicionalmente femeninos”) (Albert Corominas et al., 2001; Mª Ángeles Sallé y Laura Molpeceres, 2010; Patricia Findlay et al., 2009; Trond Petersen y Ishak Saporta, 2004). La DSI por su parte consistiría en normas, procedimientos y prácticas, que son a primera vista neutrales, pero cuya aplicación afecta de manera desproporcionada a los miembros de determinados colectivos como son las mujeres (Manuela Tomei, 2003; Iván Blume 2015). Así, se puede entender la desigualdad salarial no como un factor de discriminación en sí mismo, sino como una consecuencia de las diferencias en el empleo entre mujeres y hombres (en el acceso, en la trayectoria, en la promoción, etc.) y su interrelación con los trabajos de cuidados (trabajos domésticos, cuidados a niños y dependientes, etc.) (Mª Ángeles Sallé y Laura Molpeceres, 2010). De este modo, la discriminación salarial sería un resultado de la discriminación laboral (Albert Corominas et al., 2001). En este sentido, cabe destacar la gran importancia de las investigaciones sobre discriminación laboral y salarial ya que ofrecen una base sólida para nuevas propuestas orientadas a su erradicación. Creemos imprescindible el avance en este ámbito puesto que estos fenómenos conllevan graves consecuencias en la vida de las mujeres de todo el planeta: mayores niveles de pobreza, de desempleo y de precariedad, peores condiciones laborales en términos de temporalidad y desregulación, mayores problemas de salud laboral, altos niveles de ansiedad y cansancio crónico por las dobles y triples jornadas, etc. (Esperanza Ceballos, 2014; Susan Roxburgh, 2004; Carlos Catalina, Heraclio Corrales, Mª Victoria Cortés y José Antonio Gelpi, 2008; Lucía Mazarrasa y Begoña López-Doriga, 2006).


    El trabajo que aquí se presenta tiene como objeto, mediante la explotación de la Encuesta de Estructura Salarial (EES), generar una propuesta de medición de la brecha salarial que tenga en cuenta los factores asociados a la DSI. De este modo, por una parte se analizan los factores que más contribuyen a aumentar los salarios en las mujeres y en los hombres con el objetivo de conocer si el “patrón” de este aumento en ellas y en ellos es el mismo o si por el contrario los factores o su importancia son distintos en función del sexo. Se analizan así las medias de los salarios entre hombres y mujeres que cuentan con características socio-laborales similares y las brechas estandarizadas a partir de estas medias.

    


    
      
        1 Cabe matizar que, aunque se habla de diferencia o brecha salarial, los análisis e indicadores que se manejan se refieren no a salario sino a retribución o remuneración al englobar esta última elementos adicionales al salario base (primas, horas extras, méritos, rendimiento; pensiones, indemnizaciones, subsidios, etc.). Así, como lo recuerdan Albert Corominas y colaboradoras (2001), la retribución es un concepto más abarcador que el salario.

      


      
        2 Consulta realizada 4 Noviembre 2015.


        http://appsso.eurostat.ec.europa.eu/nui/submitViewTableAction.do

      


      
        3 Otras investigaciones como la de Inés P. Murillo e Hipólito Simón (2013) señalan esta tendencia decreciente a partir del 2002.

      

    

  


  
    2. El componente estructural en las diferencias salariales entre hombres y mujeres


    La desigualdad salarial entre hombres y mujeres puede ser consecuencia, tal y como se ha comentado en el apartado anterior, de procesos de discriminación salarial directa (DSD) o indirecta (DSI). En el Estado español la discriminación directa es ilegal y anticonstitucional puesto que tanto la Constitución como el Estatuto de los y las Trabajadores/as la prohíben expresamente4 (Albert Corominas et al., 2001). En este sentido, aunque aún podemos encontrar casos de DSD, estos son más fáciles de identificar y denunciar en comparación a la DSI. La DSI en tanto que remite a diferencias en el mercado laboral de mujeres y hombres, y a la diferenciación de roles en el ámbito del cuidado, no es fácilmente identificable, al tiempo que no está expresamente prohibida por la ley, hecho que dificulta su denuncia. De esta manera la DSI se nos muestra como una realidad tangible según las consecuencias que produce, pero escurridiza en su medición y regulación. Es por ello que creemos imprescindible analizar y estudiar la DSI, los factores que inciden en ella y los mecanismos por los que se lleva a cabo para un mejor conocimiento que nos permita proponer y desarrollar estrategias efectivas para la lucha contra este tipo de desigualdad y discriminación de género.
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