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n el presente articulo se plantea una
reflexion sobre los sesgo de género
que se aprecian en la negociacion
colectiva de medidas o instrumentos orienta-

dos a logar la conciliacion entre la vida labo-
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ral y familiar, partiendo del caso analizado en
la Comunidad Autonémica de Andalucia.

Esta reflexion se ha basado en el analisis
de las connotaciones, consideraciones y con-
tenidos de género subyacentes, implicita o
explicitamente, en diversos aspectos de la
negociacion colectiva andaluza. Se trata,
generalmente, de elementos poco visibles
pero latentes y que, a nuestro juicio, tienen
una importancia bastante significativa pues-
to que condicionan en gran medida la orien-
tacién y la instrumentacion efectiva de la
practica de la conciliacion laboral-familiar.

A partir de la consideracion de ese sesgo se
pueden deducir algunas recomendaciones
encaminadas a hacer que la concepcion y,
sobre todo, la aplicacién, de los mecanismos
de conciliacién laboral-familiar permitan
alcanzar efectivamente la igualdad de género
y, en consecuencia, eliminar las discrimina-
cion de esta naturaleza tan injustificada
como nociva para el 6ptimo funcionamiento
de los mercados laborales.
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INTRODUCCION: CONCILIACION
DE LA VIDA LABORAL Y FAMILIAR
Y NEGOCIACION COLECTIVA

La posibilidad de conciliar la vida laboral y
familiar aparece cada vez con mayor fuerza
como una base esencial para conseguir que
desaparezca la discriminacién a que han
estado sometidas durante decenios las muje-
res a la hora de incorporarse a la actividad
laboral y sobre cuya nocividad no vamos a
deternernos aqui.

Lo que nos interesa poner de relieve es
que, cuando se le concede un papel funda-
mental a la negociacioén colectiva para lograr
la conciliacién, es muy importante asegurar
que las partes negociadoras afronten el asun-
to, y en consecuencia propongan medidas,
desde una perspectiva realmente capaz de
garantizar la conciliacion que no esté gene-
rando, al mismo tiempo, y aunque sea de
modo muy sutil, un nuevo tipo de fuentes de
discriminacién entre hombres y mujeres en la
vida laboral.

En los tltimos anos parece haberse dado
un feliz confluencia de intenciones sociales
que se resuelve en un aparente convenci-
miento comun sobre la exigencia de articular
medidas de conciliacion. Pero ha de tenerse
en cuenta que en esta materia, como en gene-
ral siempre que se trata de establecer medi-
das que tienen que ver con comportamientos
humanos, con incentivos y desincentivos y,
sobre todo, con instrumentos que cuando
nacen estan muy condicionados por la cultura
y los patrones de comportamiento dominan-
tes, es muy importante dilucidar si no se
estan generando efectos perversos que repro-
ducen la situacion problematica de partida.

Aunque no sea un asunto sobre el que se
suele debatir, no se puede olvidar que la pro-
blemética de la igualdad de género se enfren-
ta a una dificultad intrinseca al propio mer-
cado laboral. Nunca ha sido facil ni simple
abordarla en el ambito sociolaboral. Mas bien
resulta facil comprobar que la equidad de

genero se conjuga con dificultad con los valo-
res, conductas y actitudes muy masculiniza-
dos tradicionalmente presentes en el merca-
do laboral, un espacio en donde las mujeres, a
pesar de sus conquistas y de su cada vez
mayor presencia, son, desde una perspectiva
historica, practicamente unas recién llega-
das.

Creemos que se puede establecer que,
incluso con independencia de que la legisla-
cién fuese muy por delante, la negociacion
colectiva va a desempenar siempre un rol
muy importante en la problematica de la
equidad de genero en sus diversas vertientes,
actuando como una suerte de motor de cam-
bios y como promotor, desde abajo, de las con-
ductas y actitudes pro equalitas. Y por eso es
tanto més necesario tratar de encontrar el
sesgo que pueda afectar a las medidas que se
negocian y procurar evitarlo para no reprodu-
cir pautas de comportamiento, incentivos y
conductas en realidad generadoras de la desi-
gualdad que aparentemente se desea comba-
tir.

Entre otras cosas, porque si resultase que
la negociacién colectiva es excesivamente
permeable a un sesgo de esa naturaleza
habria que pensar en féormulas alternativas
para garantizar una conciliacién igualadora
y no reproductora de la discriminacién de
género que hoy dia existente.

SEXO Y GENERO COMO CATEGORIAS
DISCRIMINANTES EN LA VIDA
LABORAL Y FAMILIAR

Una primera aproximacién a la problema-
tica del genero en el contexto sociolaboral dis-
tingue los conceptos referenciales de sexo y
género. Siguiendo a Le Feuvre (2000), el sexo
hace referencia a las peculiaridades fisicas y
anatémicas que distinguen al hombre de la
mujer, tratandose, por tanto, de una cate-
goria bioldogica, genéticamente determinada
en funcién de la cual se clasifica a los seres
vivos en machos o hembras. El género, por su
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parte, se refiere a una categoria cultural
mediante la cual se asignan roles y estereoti-
pos planteados como diferencias de conducta,
valores o costumbres, derivados de la diferen-
cia sexual (Cabildo Insular, 2005).

La vision tradicional, anclada en el deter-
minismo bioldgico, considera la existencia de
dos sexos, explicita y tajantemente diferen-
ciados y como compartimientos estancos,
entendiendo que el comportamiento de los
miembros de cada sexo esta fuertemente con-
dicionado o predeterminado por su diferencia
esencial genético-bioldogica (Le Feuvre, 2000).

Esta visién tradicional, dominante en el
pensamiento occidental desde la revolucion
industrial hasta la aparicion de los enfoques
de género en los sesenta, ha sido profusamen-
te empleada desde distintas perspectivas
para justificar hipotesis que en realidad son
de origen cultural, como la pretendida supe-
rioridad masculina (fisioldgica, psicologica y
mental) y para sostener otros aspectos deri-
vados que terminan por imponer jerarquiasy
espacios sociales, laborales y familiares en
donde se impera la desigualdad.

Gracias a ese determinismo, se han podido
establecer lugares comunes, estereotipos e
imagenes culturales y antropoldgicas que han
alimentado, a partes iguales, gran parte del
ideario colectivo del mundo occidental en los
siglos XIX y XX. Y asi se ha justificado la dis-
criminacién por razén de sexo, como practica
social aceptada unanimemente, para generar
una socializacion diferenciada, es decir, la
asignacion de roles y espacios sociales en fun-
cion de unas supuestas capacidades naturales
de cada uno de los sexos (Le Feuvre, 2000).

Sobre tales fundamentos se ha cimentado
también la visién académica tradicional que
focalizaba su analisis en torno a la denomina-
da familia nuclear®, caracterizada por una

> Estructurada en torno a la figura del cabeza de fami-
lia, su conyuge, unidos por vinculo matrimonial e hijos, o
bien pareja sin hijos o uno de los conyuges con hijos.
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diferenciacion de roles entre los sexos tan
nitida que inevitablemente conduciria a la
especializacion de las tareas sociales de todo
tipo por razon de género.

Gracias a esa especializacion la figura
masculina se orientd hacia el espacio publico,
hacia la esfera exterior al grupo familiar y
mas concretamente hacia la esfera laboral-
productiva, para erigirse en «varon sustenta-
dor», proveedor de bienes econdémicos para la
familia, cuya supervivencia parece depender
solamente de él.

Por el contrario, el rol femenino se encerrd
en el espacio privado, en la esfera interior
familiar-reproductiva, cuya funciéon funda-
mental es la generacion, cuidado y atencion
de los miembros de la unidad familiar (hom-
bre, nifios y ancianos), es decir, al cuidado del
hogar como una actividad o, mucho mejor
dicho, como un trabajo (el domestico) no retri-
buido. Y una vez que se detecta esa tendencia
«natural» de las mujeres hacia la especializa-
cidén absoluta en el trabajo del hogar, el paso
subsiguiente es considerar lo positivo de su
permanencia en esa actividad dado que alli
han alcanzado, como diria Becker (1987), su
mayor ventaja comparativa.

Logicamente, manteniéndose los postula-
dos tradicionales del modelo del varén sus-
tentador, la participacion de las mujeres en el
mercado de trabajo es dificultosa y, cuando se
da, precaria. Por un lado, debido a los obsta-
culos puramente materiales o fisiolégicos
(maternidad, cuidado de la prole...) que gene-
ra su «especializacion» en el abanico de las
tareas sociales. Y, por otro, porque tener a su
cargo el cuidado de los hijos y la responsabili-
dad del hogar le lleva a poder invertir menos
en formacion, lo que las obliga a optar por tra-
bajos «simples» que no exijan mucha prepara-
cién y que, ademas, proporcionen la flexibili-
dad necesaria para conciliarlos con las tareas
domésticas.

La progresiva incorporaciéon de las muje-
res a la poblacién activa y al mercado de tra-
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bajo, a pesar de su muy positiva evolucion, no
ha logrado alterar definitivamente estas
coordenadas discriminantes porque la deter-
minista vision tradicional sigue estando, al
menos en los casos andaluz y espanol, muy
presente. Eso es lo que ha producido que, en
términos generales, la participacion de las
mujeres en el mercado laboral se haya tradu-
cido en términos de una doble presencia en
ambos espacios, laboral y familiar, y, en con-
secuencia, con una doble jornada para las
mujeres trabajadoras con responsabilidades
familiares, lo que logicamente les impone una
enorme y constante presion en todos los
ambitos de su vida.

EL SESGO DE GENERO
EN LA NEGOCIACION COLECTIVA

Aun cuando todavia no se ha realizado un
estudio exhaustivo de la negociacion colectiva
en Espana, el rasgo mas relevante que parece
afectar a la negociacion colectiva espatiola de
instrumentos para la conciliacién de la vida
familiar y laboral es la tendencia a feminizar
el problema, es decir, a considerar que se tra-
ta de un asunto de las mujeres que, en el
mejor de los casos, hay que resolverles, pero
que no afecta o implica a los hombres, salvo
de manera muy tangencial.

Aunque en principio tal tendencia pudiera
considerarse, hasta cierto punto légica, no
deja de resultar preocupante. Cuando se
feminizan derechos que, como tales, deberian
ser universales, pero que estan vinculados a
responsabilidades que no lo son, sino que
nacen de una injustificada especializacion de
género (sociocultural y cambiable), lo que se
manifiesta, aunque esos nuevos derechos
existan, es la pervivencia de consideraciones
que son claramente sexistas porque atribu-
yen roles diferenciados y discriminatorios
s6lo en funcion del género.

Y puesto que esos roles afectan a la divi-
sién de tareas en el interior de la unidad
familiar, resulta que las propias medidas

conciliatorias reproducen la situacion desi-
gual de partida y, en consecuencia, y aunque
se adopten con el objetivo de conciliar las
esferas laborales y las familiares o persona-
les, lo que hacen es evitar que pueda disfru-
tarse en toda su plenitud.

La tendencia a la feminizacién de las figu-
ras de conciliacién laboral-familiar se ha
constatado en diferentes estudios y trabajos,
entre los que se pueden citar «Discurso y
prdcticas sobre la conciliacién de la vida labo-
ral y familiar en la negociacién colectiva»
(Carrasquer; Masso; Martin Artiles, 2005),
«Estudio sobre la conciliacion de la vida fami-
liar y la vida laboral: situacion actual, necesi-
dades y demandas» (Instituto de la Mujer,
GPI Consultores, 2005), «Tiempo de Trabajo
y la Conciliacion de la Vida Laboral y Fami-
liar» (Otaegui, 2004), Informe Randstad
(2004) o diversas aportaciones realizadas
desde el Consejo Economico y Social de
Espana (CES, 2004) en sus memorias y docu-
mentos de trabajo.

También se ha podido comprobar que esos
patrones feminizadores de la conciliacion
laboral-familiar se reproducen igualmente en
el ambito territorial de las comunidades
autonémicas como ha evidenciado, por ejem-
plo, el «Andlisis de la Negociacion Colectiva
en la Comunidad de Madrid desde la Pers-
pectiva de Género. Revision» (De la Fuente
Vazquez, Galindo Sanchez, Quintanilla
Navarro y Sanchez Garcia, 2005), un trabajo
particularmente interesante por cuanto que
se trata de la actualizacién de un estudio
anterior (De la Fuente et alia, 1998) que per-
mite constatar la evolucion de la tematica en
el ambito territorial de la Comunidad Auto-
noma de Madrid. En el mismo sentido cabe
destacar las aportaciones realizadas por los
estudios «Negociacion colectiva y prdcticas
laborales: perspectiva de género, Aragén un
caso de estudio» (Elosegui, Carnicer, De la
Fuente, Martinez, Pérez del Rio, 2005), «And-
lisis de la negociacién colectiva de la Comuni-
dad Foral de Navarra, desde la perspectiva de
Género,» (De la Fuente Vazquez, 1998), el
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Proyecto de Investigacién La familia en la
negociacion colectiva de Navarra (Barrios
Baudor, 2005) y el «Andlisis de la negociacion
colectiva de la Comunidad de la Rioja (Pérez
del Rio, 1994).

Y tendencias semejantes han puesto de
relieve los informes provenientes de los agen-
tes sociolaborales: los de la Secretaria Confe-
deral de la Mujer del Sindicato Comisiones
Obreras, (Comisiones Obreras 2003), los
informes sobre contratacién colectiva del
2001 de CCOO, UGT o la CEOE, cuyas prin-
cipales conclusiones han sido sintetizadas
por Caprile (CIREM, 2002).

Tanto los estudios genéricos como los
autonémicos coinciden en detectar que las
figuras referidas a la atencién de responsabi-
lidades familiares, ya se trate de la orienta-
cion de los permisos familiares (maternidad,
paternidad, lactancia, etc.), o de la regulacion
de figuras analogas (excedencias), aparecen
como figuras de derecho, goce o uso exclusiva-
mente femenino, cuando en la legislacién se
reconoce la titularidad de ambos progenito-
res o la posibilidad de cesion.

En el caso de la comunidad madrilena (De
la Fuente, Galindo, Quintanilla y Sanchez
Garcia, 2005) incluso las formas expresivas y
el lenguaje empleado redundan en dicha
orientacion feminizadora cuando se utilizan
expresiones como «alumbramiento y gesta-
cion» que refuerzan esa idea latente de que la
conciliaciéon familiar-laboral es un asunto
exclusivo de mujeres trabajadoras con todos
sus corolarios.

Y refuerza esta circunstancia el hecho de
que haya podido observar una ausencia casi
total de medidas para incentivar el uso o goce
de estos derechos por el progenitor masculino
(De la Fuente Vazquez, coord., 2005).

También se observan situaciones analogas
en la negociacion colectiva realizada en
Aragdn, donde se han detectado limitaciones
en el ejercicio de determinados derechos
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exclusivamente a la madre (Elosegui, Carni-
cer, Martinez y Pérez, 2004) y en la navarra,
donde también se ha destacado que las muje-
res aparecen como destinatarias casi exclusi-
vas de las medidas y derechos de la concilia-
cion familiar-laboral (Barrios Baudor, 2005).

EL SESGO DE GENERO
EN LA NEGOCTACION COLECTIVA
DE ANDALUCIA

En el caso andaluz se ha realizado un ana-
lisis exhaustivo de los convenios colectivos
vigentes en 2004 y 2005 que ha permitido
detectar cuales son los instrumentos de conci-
liacién que la negociacién colectiva mejora
respecto a los establecidos en el Estatuto de
los Trabajadores o que incluye sin que estén
previamente incluidos en dicha norma legal.

Se ha tratado, pues, de determinar en qué
medida la negociacién colectiva, en el caso
andaluz, va o no por delante de la legislacion
vy qué tipo de medidas son las que resultan
preferidas una vez que se va mas alla de lo
establecido en la ley®.

Los resultados obtenidos, que se resumen
en el cuadro N° 1, muestran claramente que
en los convenios andaluces predominan unas
pautas de comportamiento en el campo de la
conciliacion muy similares a las que han sido
observadas para el conjunto nacional y para
las comunidades auténomas.

La conciliacion laboral-familiar en los con-
venios colectivos andaluces parece seguir las
tendencias y patrones de comportamiento
existentes en el conjunto nacional, puesto que
muestran un claro sesgo de género, es decir,
una concepcion que da por hecho que deter-
minadas responsabilidades (a las que van
anadidas los correspondientes derechos) son
principalmente inherentes a las mujeres.

© La totalidad de la investigacién y sus conclusiones
puede consultarse en www.oees.net
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CUADRO 1. INSTRUMENTOS DE CONCILIACION ANALIZADOS Y PORCENTAJES
DE LOS CONVENIOS ANDALUCES QUE MEJORAN LOS ESTABLECIDOS
EN EL ESTATUTO DE LOS TRABAJADORES

Numero de Porcentaje sobre
convenios que el total de
los mejoran convenios (864)

L. INSTRUMENTOS DE CONCILIACION PRESENTES EN EL

ESTAUTO DE LOS TRABAJADORES

AUSENCIA DURANTE LA JORNADA LABORAL
por nacimiento de hijo prematuro 13 1,5%

por lactancia materna de menor de 9 meses 18 2,1%

REDUCCION DE LA JORNADA LABORAL

por nacimiento de hijo prematuro 7 0,8%
por lactancia materna de menor de 9 meses 224 25,9%
por cuidado directo de familiar 16 1,9%
por guarda legal de menor o discapacitado 25 2,9%
EXCEDENCIA FORZOSA
por cuidado de hijo 9 1,0%
por cuidado directo de familiar 45 5,2%
EXCEDENCIA VOLUNTARIA
excedencia voluntaria legal 233 27,0%
PERMISOS RETRIBUIDOS
por matrimonio del trabajador, 239 27,7%
por traslado de domicilio 310 35,9%
por nacimiento de hijo (sin desplazamiento) 545 63,1%
por nacimiento de hijo (con desplazamiento) 196 22,7%
por fallecimiento, accidente... (sin desplazamiento) 353 40,9%
por fallecimiento, accidente... (con desplazamiento) 205 23,7%

SUSPENSION DE CONTRATO POR MATERNIDAD
semanas por maternidad 46 5,3%

semanas adicionales por parto multiple 18 2,1%

Numero de
convenios

II. OTROS INSTRUMENTOS DE CONCILIACION QUE NO

Porcentaje sobre

ESTAN PRESENTES EN EL ESTATUTO DE LOS andaluces que el total de
TRABAJADORES s aaeee 19¢ | convenios (864)
FLEXIBILIDAD DE ENTRADA Y SALIDA MAYOR A TREINTA 9 1.0%
MINUTOS ’0
EXCEDENCIA VOLUNTARIA
excedencia voluntaria adicional 179 20,7%

Fuente: Torres y otros (2006), Analisis de la incorporacién de medidas de conciliacién de la vida laboral y familiar en
los convenios colectivos suscritos en Andalucia, www.oees.net.
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Como puede comprobarse en el cuadro
anterior, los instrumentos de conciliacién que
se mejoran y, en consecuencia, los que tienen
un tratamiento privilegiado en la negociacién
colectiva, son precisamente aquellos que tie-
nen que ver con el reforzamiento de las
estructuras familiares convencionales que de
por si implican una division sexual del traba-
jo muy perjudicial para las mujeres.

Asi, los permisos retribuidos, en particular
por nacimiento de hijo (un instrumento que
se mejora en el 63% del total de convenios
analizado), fallecimiento, accidente o enfer-
medad grave de parientes (40,9%), o cambio
de domicilio (35,9%) aparecen como especial-
mente destacados en cuanto a la mejora que
representan respecto a los establecidos en el
Estatuto de los Trabajadores. Al igual que
ocurre con reduccién de jornada laboral por
motivos familiares, en particular lactancia
materna (25,9%) y con las excedencias por
razones familiares, en particular las volunta-
rias para el cuidado de los hijos (27,%).

La predominancia de estos instrumentos
implica que claramente existe lo que llama-
mos un sesgo de género que tiende a privile-
giar como instrumentos de conciliacién aque-
llos derechos que en realidad suponen un ale-
jamiento de las mujeres del trabajo. Y ello en
detrimento de las medidas o derechos que
estrictamente deben ser considerados como
auténticos instrumentos de conciliacion entre
la vida familiar y laboral (la posibilidad de
que las trabajadoras se ausenten circunstan-
cialmente del trabajo, reduzcan su jornada,
suspendan su contrato por maternidad o
hagan mas flexible su tiempo de trabajo).

Puede decirse, por lo tanto, que la logica
conciliatoria que parece dominar preferente-
mente la negociacion colectiva andaluza es la
que consiste en facilitar el alejamiento del
trabajo de las mujeres para hacer frente a
«sus» deberes familiares, en lugar de la que
supone una efectiva combinacién de las res-
ponsabilidades laborales y familiares no solo
de las mujeres, sino de hombres y mujeres.

Es una logica que, como ya ha sido sefnala-
do, coincide con las tendencias y patrones
descubiertos a nivel nacional y territorial,
como se evidencia de los estudios y trabajos
anteriormente citados.

LA IGUALDAD DE GENERO,
PRERREQUISITO
DE LA CONCILIACION

Si la conciliacién entre la vida laboral y la
familiar, o entre las responsabilidades que
cada una de ellas comporta, se considera y se
trata como un asunto que se resuelve simple-
mente a base de permisos, excedencias o
reducciones de jornada, que a la postre impli-
can el alejamiento efectivo del trabajo —con
las secuelas profesionales que ello inevitable-
mente comporta— no se puede alcanzar el
objetivo final que debe tener una auténtica
politica de conciliacién: generar un conti-
nuum vital como resultado de la combinacion
armonica y flexible de las logicas diferencia-
das que gobiernan la actividad laboral y la
vida familiar.

Es realmente significativo que, en el caso
andaluz (que creemos seria perfectamente
extrapolable al caso espanol) sélo un 5% del
total de los convenios incorporan una preocu-
pacién singular, en forma de medidas que
vayan mas alla de lo establecido en el marco
legal general, hacia la posibilidad de que los
trabajadores puedan ausentarse circunstan-
cialmente del trabajo, reduciendo voluntaria-
mente su jornada o adaptandola flexiblemen-
te de la forma que més convenga a sus cir-
cunstancias personales y familiares.

El disenio de los mecanismos y figuras de
conciliacion entre la vida laboral y la familiar
parece responder a un concepto de familia
tradicional inspirada en los principios del
breadwinner system, lo que explica que los
mecanismos de conciliacion que aparecen con
mayor nivel de mejora respecto al minimo
legal tengan como referencia, implicita pero
bastante evidente, la unidad familiar mono-
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nuclear (matrimonios, nacimientos de hijos,
fallecimientos, etc.), lo que se constata al
comprobar que las referencias a medidas con-
ciliatorias referidas a un tipo de estructura
familiar que no sea la nuclear beckeriana,
consustancial al modelo del varon proveedor,
son practicamente inexistentes.

El problema que plantea el sesgo de géne-
ro que se percibe en la negociacion colectiva
es que, bajo una retérica conciliatoria, lo que
en realidad se produce es la reproduccion e
incluso potenciacion de la asignacion de
roles familiares y sociales en virtud del géne-
ro, reiterando la tradicional compartimenta-
cién en espacios estancos del trabajo y del
hogar.

Lo que se logra, en todo caso, es que inclu-
so «concilie» mejor el hombre que las mujeres
y, ademas, que no se logre alterar las pautas
de comportamiento, incentivos y valores tra-
dicionales para ir hacia otras que realmente
impliquen una distribucién igualitaria de
responsabilidades entre los trabajadores y
trabajadoras.

Lo que puede interpretarse es que la
actual negociacion colectiva esta privilegian-
do una estrategia, deseada o no es otra cosa,
dirigida a que las mujeres puedan afrontar de
la mejor manera posible «sus» responsabili-
dades familiares. Siguiendo a Junter-Loiseau
(1999) tal conceptuacién de la conciliacién
implicaria una visién unilateral o monofocal
de una tematica que necesariamente tiene
que presentar un planteamiento, al menos,
bilateral.

Desde la perspectiva unilateral, al plante-
arse como un conflicto basicamente femeni-
no, se aborda s6lo desde esta perspectiva. Asi
no se cuestiona en ningiin momento la estruc-
tura y configuracion de la secuencia de tiem-
pos, ni se modifica el papel de las mujeres en
la configuracion social, sino que més bien lo
que tiende a producirse es una revitalizacion
de los roles de genero tradicionalmente asig-
nados a las mujeres, obviandose la problema-

tica de la desigualdad, verdadero corazon del
problema’.

No cabe duda de que se trata de una estra-
tegia que tiene un aspecto positivo pero que,
en la medida en que no altera las bases que
generan la discriminacién en el seno de la
familia y, por ende, en la vida laboral, no pue-
de considerarse como una estrategia que lle-
ve consigo una verdadera conciliacion labo-
ral-familiar puesto que esta no puede enten-
derse sino como la superacion de los factores
que generan una distribucién desigual y dis-
criminatoria de las responsabilidades y los
derechos familiares y laborales.

De generalizarse una comprension de la
conciliacion con este sesgo la consecuencia
sera un claro efecto perverso de las medidas
adoptadas, pues terminaran por perpetuar
roles y estereotipos basados en categorias de
genero, al seguir atribuyendo en exclusiva a
las mujeres, implicita o explicitamente pero
en cualquier caso de forma discriminatoria,
los comportamientos, conductas, responsabi-
lidades y obligaciones principales de la vida
familiar y que mas claramente dificultan su
plena y enriquecedora inserciéon en la vida
laboral.

Las razones que puedan explicar estas
tendencias y sesgos han tratado de encon-
trarse en factores diversos. Unos autores
(Carrasquer, Mass6 y Martin Artiles, 2005,
Elésegui, Carnicer, Martinez y Pérez, 2004;
Barrios Baudor, 2005) entienden que tienen
su origen en la todavia escasa presencia de
mujeres en los procesos de negociacion colec-
tiva, ya sea en la parte sindical, ya sea en la
parte empresarial. En este sentido, se piensa
que los temas considerados «femeninos» no

7 En palabra textuales de esta autora: «la conciliation
procede moins d’une révolution dans I'approche des
temps sociaux que d’une nouvelle maniére de nommer
les inégalités temporelles entre les femmes et les hom-
mes dans la famille et le travail. Loin d’étre une révolu-
tion temporelle, elle serait une métaphore des discrimi-
nations. Ibidem.
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tienen una consideracion prioritaria sino mas
bien secundaria o de complemento en la
jerarquia de prioridades de los negociadores,
lo que en determinadas situaciones o condi-
ciones podria provocar su ausencia de la
mesa de negociaciéon. Como senala Martin
Artiles (2005), las cuestiones esenciales topi-
cas de la negociacion colectiva («masculiniza-
da», anadiriamos nosotros) suelen ser las
relativas al salario y al empleo, y el énfasis
sindical se centra en la continuidad, expan-
si6n y ampliacién del empleo.

Otros estudios han interpretado que el
sesgo de género dominante en la conciliacién
laboral-familiar y la subsiguiente feminiza-
cién de la misma son la consecuencia de que
no exista corresponsabilidad masculina en la
asuncion y ejecucion de tareas domesticas y
en el cuidado de personas dependientes
(Cabildo Insular, 2005), lo que lleva a que el
establecimiento de medidas conciliatorias se
encamine a «hacer mas llevadera» la doble
responsabilidad femenina en la familia y en
el trabajo.

Todo ello es lo que nos lleva a establecer
que la ruptura en la asignacion de roles que
suponen un reparto desigual y discriminato-
rio de las responsabilidades en la esfera pri-
vada, lo que implica el necesario cambio de
mentalidad y la implicacion directa de los
hombres en el trabajo doméstico considerado
hasta ahora como funcion exclusiva de las
mujeres, es el prerrequisito primario de la
autentica conciliacion. Sélo a partir de ahi se
puede llegar al objetivo al que aspiran alcan-
zar la legislacion nacional o las directivas
europeas: la igualdad entre hombres y muje-
res en la vida laboral, impensable si antes no
se produce en el espacio privado.

Puesto que el sesgo de género que se detec-
ta en los resultados de la negociacion colecti-
va se constituye, en consecuencia, como una
limitaciéon importante para que las politicas
de conciliacién sean un instrumento coheren-
te y efectivo para conseguir la igualdad en el
mercado laboral, es preciso combatirlo con
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inteligencia y eficacia, lo que obliga, a nues-
tro entender, a abordarlo desde una triple
pero entrelazada vertiente. En primer lugar,
la del establecimiento de criterios legales
imperativos. En segundo lugar, la promocién
de los valores y de las practicas de la equidad
en el campo sociolaboral. Y, finalmente, la de
la promocion de la corresponsabilidad de
género en todos los Ambitos de la vida social.

En el campo legislativo, habria que partir
del hecho, hoy dia claramente constatable y
mucho mas en el Ambito al que nos venimos
refiriendo, de que la autonomia de la voluntad
no garantiza soluciones satisfactorias frente a
esta dimension del problema de la equidad en
el marco laboral. En su virtud, parece, pues,
imprescindible potenciar el imperativo
categorico legal como forma de garantizar que
se avance hacia la igualdad y contra la discri-
minacién, algo que actualmente no parece ni
mucho menos asegurado en la negociacion
colectiva, a la vista de sus resultados reales en
los convenios negociados.

Naturalmente, esto implica, a su vez, una
reconsideracion del propio alcance imperati-
vo de la legislacion, de su capacidad de esta-
blecer condicionantes mas efectivos no sblo
en el campo puramente material sino tam-
bién en el de los valores y en el conjunto de las
practicas sociales.

En concreto, y desde la perspectiva de la
organizacion empresarial, la necesaria asimi-
lacién de la «cultura» de la conciliacion en el
ambito sociolaboral va a exigir que las pro-
pias organizaciones reconfiguren su concep-
cion de los tiempos y del uso de los recursos a
partir de una obligada atencion flexible de las
responsabilidades familiares por los trabaja-
dores sin distincién de sexos. Junto a otros
requerimientos, eso supone un cambio pro-
fundo en el abanico de valores y de la cultura
dominante para establecer otros que hagan
posible promover, desde dentro de la propia
organizacion, la educacién en equidad de
genero, la corresponsabilidad y el respeto a
los valores de la feminidad.
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Por lo que respecta a la promocion de la
equidad de género en el medio sociolaboral se
requiere un esfuerzo sostenido en el tiempo
por parte de los agentes sociolaborales en su
conjunto (Administracion Publica, sindicatos
y organizaciones empresariales, principal-
mente) de cara a la divulgacién y difusion de
los elementos esenciales de la «cultura» de la
igualdad, con particular atencion a la corres-
ponsabilidad. Para ello es decisivo plantear
las adecuadas estrategias de difusion que
ayuden a dinamizar su implantacién y apli-
cacion. Estrategias que deberian fundarse en
la generacién de estados de opinion colecti-
vos, favorables o receptivos a la equidad de
genero, a partir de toma de conciencia de la
relevancia del problema para la calidad de
vida de los trabajadores, de sus familias y de
la sociedad en su conjunto.
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RESUMEN El articulo plantea una reflexién sobre los sesgos de género que se aprecian en la negocia-
cion colectiva de medidas o instrumentos orientados a lograr la conciliacién entre la vida
laboral y familiar. Para ello, se parte del analisis de los contenidos relativos a conciliacién
laboral y familiar presentes en los convenios colectivos de la Comunidad Autonémica de
Andalucia.

La reflexion surge de la percepcion de claros sesgos de género subyacentes, implicita o
explicitamente, en diversos aspectos de la negociacion colectiva andaluza. Se trata, gene-
ralmente, de elementos poco visibles pero latentes y que, a juicio de los autores, tienen una
importancia significativa puesto que condicionan en gran medida la orientacién y la ins-
trumentacion efectiva de la conciliacién laboral-familiar en la practica cotidiana.

El articulo relaciona los mecanismos pro-conciliacion con el entorno sociolégico y cultural
donde deben ser aplicados, en este caso el mercado laboral, un espacio muy masculinizado.
De ahi, la lentitud y las dificultades observadas en el proceso de implantacién de la equi-
dad de género en el Aambito sociolaboral.

Lo analizado en el articulo lleva a considerar que la negociacion colectiva no parece estar
actuando con suficiente fuerza como un factor dinamizador de la equidad de género, posi-
blemente porque la negociacién colectiva no puede trascender a su masculinizado entorno
cultural.

Ello lleva a que los autores planteen la necesidad de introducir formulas legales alternati-
vas para evitar que el disfrute de los derechos laborales sin discriminacién dependa exclu-
sivamente de la negociacién colectiva que, como se analiza, no permite por si misma garan-
tizarlos en condiciones de igualdad.
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