Gipuzkoako
Foru Aldundia ETORKIZUNA ORAIN
Diputacién Foral Es futuro
de Gipuzkoa

Berdintasuna eta Kontziliazio Erantzunkidea

Impacto de la Covid 19 en las politicas de igualdad y
conciliacion corresponsable en las empresas de
Gipuzkoa

Elatzorado por

ikertalde



indice

Presentacién

1.- Caracteristicas de la investigacion y cifras de participacién
1.1.- Objetivos de la prospeccion y ambitos de analisis

2.-- Efectos de la Covid 19 en el empleo de las empresas
2.1.- Una mirada al empleo de las empresas y la posicion de las mujeres en el empleo
2.2.- Resumen de resultados 2020

3. Impacto de la Covid 19 en el desarrollo de los Planes de Igualdad
3.1.- Politicas de igualdad de mujeres y hombres de las empresas del panel
3.2.- Resumen de resultados 2020

4. Efectos dela COVID 19 en las medidas de conciliaciéon en las empresas
4.1.- Grado de desarrollo de las medidas de conciliacién en las empresas
4.2.- Resumen de resultados 2020

5. Nuevas formas de trabajo en las empresas de Gipuzkoa: impacto de la COVID 19 en el teletrabajo
5.1.- El teletrabajo: medida estrella con luces y sombras
5.2.- Resumen de resultados 2020

6. Empresas que solicitan asesoramiento en igualdad y conciliacién corresponsable

7. Apuntes paralareflexion

Gipuzkoako
Foru Aldundia
Diputacién Foral

de Gipuzkoa

w

~Nooo B~ b

15
18

21
21
25

32
32
34

36

38

ETORKIZUNA ORAIN
Es futuro



Gipuzkoako _
Foru Aldundia ETORKIZUNA ORAIN
Diputacién Foral Es futuro
de Gipuzkoa

Presentacion

En el marco de la iniciativa Berdintasuna eta Kontziliazio Erantzunkidea, una de las lineas de intervencion desarrolladas aborda la prospeccion en las
empresas de Gipuzkoa, para conocer sus politicas de gestion de personas y sus percepciones sobre la igualdad de mujeres y hombres en el empleo.
Esta linea se inicia en 2016-2017, con el disefio realizado por la UPV-EHU de un cuestionario dirigido a conocer realidades y percepciones de la
igualdad y la conciliacion en el ambito laboral. Este cuestionario, aplicado inicialmente a 300 empresas en una primera prospeccion y 600 en una
segunda, permitié obtener una imagen de la situacion de las empresas del territorio en este ambito en 2017.

En 2019, se realiza una prospeccion complementaria, con caracter de panel, a las 600 empresas de la segunda investigacion, y se obtiene asi una
imagen de la evolucion de algunas politicas de gestion de personas relacionadas con la igualdad y de la utilizacion de las medidas de conciliacion en
las organizaciones.

En 2020, ante la irrupcion de la pandemia, se plantea una nueva prospeccién a las empresas del panel (520), para conocer el impacto de la
Covid 19 en sus politicas y medidas para la igualdad de mujeres y hombres y la conciliacion corresponsable, con objeto de identificar
posibles nuevas necesidades y definir estrategias de intervencion adaptadas a la nueva realidad.

La investigacion cuyos resultados se incluyen en este documento se ha llevado a cabo en noviembre de 2020, por lo que recoge la principal afectacion
a las empresas de la pandemia, la mas generalizada e intensa, pero no la totalidad del impacto de la Covid 19, que se encuentra todavia afectando
seriamente al tejido econdmico general y, en particular, a determinados sectores y actividades.

En la prospeccion han participado 460 empresas, de las 520 del panel de 2019, lo que otorga a la encuesta un error muestral maximo de +4,55%, con
un intervalo de confianza del 95,5%.
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Caracteristicas de la investigacion y cifras de participacion

1.1.- Objetivos de la prospeccion y ambitos de analisis

La prospeccion realizada en 2019 al panel de empresas permitié obtener una imagen de la evolucién de las politicas de igualdad y conciliacion en los

ultimos dos afos, centrada en una serie de cuestiones clave:
la segregacidn horizontal de mujeres y hombres en el empleo, asociada tanto a ramas de actividad (de forma simplificada: feminizacion de los servicios y masculinizacion en
el sector industrial o de la construccién) como a areas dentro de las propias empresas (feminizacion de las areas de administracion, limpieza... frente a masculinizacion de las
areas de mantenimiento o seguridad, independientemente del sector),
la escasa participacion de las mujeres en los ambitos de decision y responsabilidad (segregacion vertical), incluso en organizaciones con alta presencia de mujeres en su
plantilla,
el grado de formalizacion de politicas o0 medidas para impulsar la igualdad en la organizacion: elaboracion o vigencia de un plan para la igualdad, protocolos de actuacidn
frente al acoso sexual 0 por razén de sexo, establecimiento de objetivos de equilibrio de mujeres y hombres en el personal, etc.
la implantacién de medidas de conciliacion que faciliten compaginar el empleo remunerado con el &mbito personal y familiar,
asi como una serie de cuestiones relacionadas con la percepcion de las personas que responden al cuestionario (responsables de los &mbitos de personal o administracion,
en su mayoria) respecto a la corresponsabilidad, las medidas consideradas mas Utiles para la organizacion, etc.

En 2020, junto con la preocupacion por conocer cdmo estaba afectando la Covid a esta evolucion, y valorar asi la necesidad de ad aptar las politicas a la
nueva situacion, surge otra mas basica: valorar los efectos de la pandemia en la propia existencia del empleo de las mujeres y hombres que trabajan en
esas organizaciones, asi como en sus condiciones (temporalidad, ERTES).
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460 empresas de Gipuzkoa que emplean a un total 16.767 personas (46% mujeres) han participado en la investigacion
sobre el impacto de la Covid 19 promovida en el marco del proyecto Berdintasuna eta Kontziliazio Erantzunkidea
(BKE).

.. ) El proyecto BKE cuenta con un panel de empresas que han
Total de empresas participantes: 460 (88,5% de respuestas obtenidas) part?cipyado en las investigacionez de 2017 p2019 qy 2020
Empleo total: 16.767 personas (46% mujeres) promovidas por el Organo para la Igualdad de Mujeres y Hombres
de la Diputacién Foral de Gipuzkoa. Este panel permite analizar la
Perfil de las empresas participantes en la investigacion evolucion de las politicas y medidas de igualdad y conciliacién
corresponsable en las empresas.
_ Tamafio ~ Plantilla _ Sector
EMPLEO Objetivo 2020: conocer como la Covid 19 ha impactado en la
EMPLEO EMPLEO - o . e .
Hasta 19 empleos | 3.726 (59,6%) Equilibrada | 3.182 (18,3%) Industria | 5.864 (37,6%) evolucion en los dos Ultimos afios en las politicas y medidas de
l\DAej 23 a 5:55) emﬁleosllgleggg)}fi)%) Feminizada | 5.693 (32,2%) Servicios | 10.903 (62%) igualdad y conciliacién corresponsable en las empresas, donde se
as de 5U empleos | 9. 0 Masculinizada | 7.892 (50%) A e i
ncuentran | rincipal ificult rtir de los result
%MUJERES OeMUJERES YMUJERES encuentran las principales d cu ades y, a pa de 0s resu ados
Hasta 19 empleos | 43,4% Equilibrada | 48,2% Industria | 18,9% ofrecer el apoyo y las herramientas necesarias para evitar que el
De 20 a 50 empleos | 40,4% Feminizada | 81,3% Servicios | 60,5% impacto de la pandemia modifique en sentido negativo y de forma
_Mas de 50 empleos | 49,1% —Masculinizada | 19,6% — méas permanente las desigualdades de mujeres y hombres en el
empleo en Gipuzkoa.
Las principales variables de analisis son el tamafio empresarial, el
sector (industrial o servicios) y el predominio de mujeres/hombres
en la plantilla (masculinizada mas del 60% hombres; feminizada
mas del 60% mujeres; equilibrada), asi como el anélisis
NOTA: "Segun datos EUSTAT de empresas y empleo en Gipuzkoa se encuentran empleadas un total de PRESTSNS =
305.596 personas, trabajando en el sector industrial el 24%, un total de 73.128 empleos. longitudinal: resultados en el afio 2017, 2019 y 2020.
Teniendo en cuenta las 460 empresas analizadas, el empleo registrado por las empresas pertenecientes al Se ha obtenido un 88,5% de respuesta (panel inicial 520
sector industrial suponen el 35% (de los 16.767 empleos recogidos, 5.864 pertenecen al sector de la empresas). Un 5,4% del total son empresas inactivas o cierres
industria). (28 empresas: 471 empleos -43,3% mujeres).

La muestra panel en términos de error muestral alcanza un nivel del + 4,5% para el conjunto de empresas
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Efectos de la Covid 19 en el empleo de las empresas

2.1.- Una mirada al empleo de las empresas y la posicion de las mujeres en el empleo

Mujeres y hombres se sittan de forma desigual en el mercado laboral, presentando las mujeres una posicién de desventaja en diferentes &mbitos: desde una menor
presencia en el trabajo remunerado (tasa de actividad mas reducida), hasta unas condiciones retributivas inferiores, pasando por una mayor concentracion en un
nimero mas reducido de sectores y de tipos de empleo, mayor porcentaje de contratos a tiempo parcial, predominio absoluto en las reducciones de jornada o
excedencias por cuidados, etc. En la prospeccién se incluye alguna informacion basica que permite valorar estas cuestiones en las empresas del panel.

Asi, las empresas que han participado en la investigacion reflejaban esta situacién desigual antes de la Covid: tomando como referencia el empleo de 2019, las
mujeres suponian el 45,4% del empleo total, con una presencia claramente inferior en el sector industrial (el 18,5% del empleo industrial estaba ocupado por
mujeres) y mayoritaria en el sector servicios (59,3% del total). Ademas, el 64% de las mujeres estaban empleadas en tres sectores: “servicios sociales” (atencién
en residencias...), hosteleria y comercio al por menor, mientras que los hombres presentaban un empleo mas distribuido, confirmando asi la segregacion
horizontal y el desigual espectro de oportunidades para el empleo presente también en el tejido econdmico guipuzcoano. Respecto a la segregacion vertical,
entre 2017 y 2019 se aprecia un notable incremento de mujeres en puestos directivos (de media, en las empresas del panel las mujeres pasan de ocupar un
22% de los puestos de direccion/gerencia a un 31%), aunque se sigue manteniendo esta segregacion:

Solo en el 39% de las empresas las mujeres se encuentran presentes de forma equilibrada (al menos un 40%) en las estructuras de direccion/gerencia (y en el caso

de las empresas con mas empleo -més de 50-, la proporcién es inferior, 30%).

Hay ademas, un 43% de empresas que no cuenta con ninguna mujer entre los puestos directivos.

La proporcion de mujeres en puestos de direccién se mantiene lejos de su participacion en el conjunto del empleo (mas de 24 puntos porcentuales de diferencia).

La Covid 19, de acuerdo con los resultados del panel, ha impactado en esta situacion de forma multiple:

- en cuanto al volumen total de empleo, ha roto la tendencia creciente observada entre 2017 y 2019, registrandose una ligera pérdida de empleo (-0,5%), que afecta con
mas fuerza al empleo masculino, que pierde un 1,2%, y limita el crecimiento del empleo de las mujeres al 0,3% (en los dos afios precedentes habia crecido un 5,3%),

- ha contribuido ain mas a la concentracion del empleo de las mujeres en el &rea de “servicios sociales”, generador del escaso crecimiento del empleo observado,

- pero ademas, ha incrementado la precarizacién del empleo de las mujeres: el saldo de crecimiento del 0,3% se obtiene por la pérdida de empleo fijo (corresponde a las
mujeres el 54,8% del empleo indefinido perdido, y el total del saldo positivo de empleo es temporal. Ademas, el 45,3% de este crecimiento corresponde a jornadas parciales;
mientras que la pérdida de empleo de los hombres tiene un componente temporal notable (el 71% del empleo perdido por los hombres era temporal).

- respecto a las personas trabajadoras que mantienen el empleo pero se encuentran en situacion de ERTE, en noviembre de 2020 tenian personal en esta situacion el 25% de
las empresas, y esta situacion afectaba mas a los hombres que a las mujeres (el 54% de los puestos ocupados por hombres en esas empresas y el 49% del empleo de las
mujeres, y son hombres el 64% del personal total en ERTE en noviembre). En los primeros meses de pandemia, sin embargo, el empleo de las mujeres fue mas afectado

- no parece haber impactado en la segregacion vertical: el 98% de las empresas sefiala que no ha afectado al nimero de mujeres en puestos de direcciéon y/o
responsabilidad, y las empresas en las que ha aumentado son mas que las que informan de que ha disminuido, aunque su nimero en ambos casos es residual.
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2.2.- Resumen de resultados 2020

Contrataciones y despidos

EFECTOS INMEDIATOS | Impacto negativo de la Covid 19 en el empleo de las empresas de Gipuzkoa que rompe la tendencia creciente que se advertia
de los ultimos afos, si bien afecta de forma muy desigual a las empresas segln su actividad (industria) y tamafio (de 20 a 50 empleos). Respecto a
su composicion, las masculinizadas son las mas afectadas globalmente por esta pérdida de empleo, medida estrictamente en nimero de puestos de
trabajo, no en su calidad.

Analisis cuantitativo del empleo

Dinamica del empleo segln afio de la prospeccién. Evolucién 2017-2019 NOTA: se trata de efectos medidos en noviembre de 2020. Los

Edicion TOTAL EMPLEO
Edicion 2020 16.767
Edicién 2019 16.852
Edicion 2017 16.188
Variacion 2020-2019 -0,5
Variacion 2020-2017 +3,6
Variacion 2019-2017 +4,1

Base: 460 empresas

impactos se siguen produciendo en la actualidad.

Incremento y descenso del empleo. Las pérdidas de empleo en
2020 se centran en las empresas de menor dimensién (y sobre todo
de 20 a 50 empleos), asi como las dedicadas al sector industrial y
con plantillas equilibradas o masculinizadas.

En el sector servicios, considerado en su conjunto, las pérdidas
significativas de hosteleria y comercio se compensan por las

Dindmica del empleo segun tamafio, plantillay sector. Evolucidn 2017-2019

2020-2019 2020-2017 2019-2017 contrataciones de los servicios sociales, por lo que globalmente la
Total -0,5 3,6 4,1 industria resulta mas afectada, a nivel cuantitativo.
Tamafio ] ) o
Hasta 19 empleos -0,9 -3,2 2,3 Por el contrario, las empresas de mas de 50 empleos, de servicios y
De 20 a 50 empleos 31 6.2 9.7 feminizadas concentran el crecimiento del empleo, a nivel
Mas Qe 50 empleos 0,7 5,5 4,7 cuantitativo.
Plantilla
Equilibrada -15 2,3 4,0 . - . . .
Feminizada 24 71 45 C?mblo de Fendenua. analizando Ia_evolumon d.e los 3 uItlmps
Masculinizada -2,1 1,7 3,9 anos se percibe que en 2020 hay un evidente cambio de tendencia.
Sector Si entre los afios 2019 y 2017 el empleo en las empresas
Industria 15 3.7 53 participantes presentaba un incremento del 4,1%, el impacto de la
Servicios 0,1 3,5 3,5

COVID 19 ha provocado un decremento del -0,5% en el dltimo afo
analizado.
NOTA: La comparativa 2020-2019 se refiere a octubre 2019-noviembre 2020



Dinamica del empleo por sexo segun afio de la prospeccion. Evolucion 2017-2019

Edicion Total Empleo Mujeres Hombres
Edicion 2020 16.767 7.708 46,0% 9.059 54,0%
Edicion 2019 16.852 7.683 45,6% 9.169 54,4%
Edicién 2017 16.188 7.299 45,1% 8.889 54,9%
Variacion 2020-2019 -0,5 0,3 -1,2
Variacién 2020-2017 +3,6 5,6 1,9
Variacién 2019-2017 +4,1 53 3,1

Mujeres Evolucion del empleo en las mujeres
2020-2019 2020-2017 2019-2017
Total 0,3 5,6 5,3
Tamafio
Hasta 19 empleos -0,7 -1,8 -1,1
De 20 a 50 empleos 0,6 10,8 10,1
Mas de 50 empleos 0,6 6,9 6,2
Plantilla
Equilibrada 5,2 2,1 7,8
Feminizada 19 7,1 51
Masculinizada 1,6 48 3,2
Sector
Industria 1,7 10,5 8,7
Servicios 0,1 48 47
Hombres Evolucién del empleo en los hombres
2020-2019 2020-2017 2019-2017
Total -1,2 1,9 3,1
Tamafio
Hasta 19 empleos -1,0 4.2 -3,2
De 20 a 50 empleos -5,5 3,4 9,4
Mas de 50 empleos 0,8 4,2 3,4
Plantilla
Equilibrada 2,2 2,6 0,4
Feminizada 4.8 7,0 2,1
Masculinizada -3,0 0,9 4,0
Sector
Industria -2,3 2,2 45
Servicios 0,0 1,6 1,6
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Las dinamicas de empleo en el periodo analizado reflejan
diferencias significativas en la evolucion de las mujeres y los
hombres, con una caida destacada en ambos casos, si bien el
saldo entre los hombres es de caracter negativo (-1,2) y
ligeramente positivo en las mujeres (0,3).

Al analizar de forma general la evolucion cuantitativa del empleo en
los Ultimos afios los resultados muestran:

- Enel caso de las mujeres un impacto negativo destacado en
la tendencia que se venia observando entre 2017 y 2019,
periodo que muestra una evolucién positiva (5,3%) que se
reduce considerablemente fruto de las consecuencias de la
COVID 19, llegando hasta el 0,3. La dinamica en 2020 ha sido
positiva en general excepto en las empresas mas pequefias (-
0,7%) y en las de plantilla equilibrada (-5,2.)

- Enelcaso delos hombres, el impacto ha sido muy relevante
ya que de una dindmica positiva entre 2017 y 2019
(incremento del 3,1%), la incidencia de la pandemia ha
provocado un decremento en 2020 del -1,2%. El impacto ha
sido mayor en la industria (-2,3%), en las empresas
masculinizadas (-3,0%) y de 20 a 50 empleos (-5,5%).

No obstante, es necesario profundizar en estos resultados a fin de
analizar la calidad del empleo que se ha generado y perdido.
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En 2020, el saldo total de despidos y nuevas contrataciones durante la pandemia ha perjudicado al empleo de los hombres, si bien los empleos
ganados por las mujeres son de caracter temporal. Puede asi apuntarse a una mayor precarizacion del empleo femenino. El empleo perdido de los
hombres era principalmente temporal (71%), mientras que el de las mujeres era indefinido en su totalidad (el temporal perdido en algunas
organizaciones se ve ampliamente recuperado en otras empresas).

Analisis cualitativo del empleo

Saldo de empleo 2020: pérdida versus incremento (c.a.) Saldo de empleo: De forma general, el saldo de empleo al
300 238 comparar los resultados de empresas que han mcorpgrgdo
200 plantilla y aquellas que han perdido empleo es de -0,3%, si bien
100 en el caso de los hombres el saldo es del -1,3% Y, en sentido
0 r— contrario, las mujeres arrojan un balance ligeramente positivo (0,
-100 .50 3%)
-200
-300 Al profundizar en estos resultados se observa que los hombres
-400 - s han visto disminuir su empleo en empresas de todas las
Pérdida de empleo  Aumento de empleo  Saldo de empleo dimensiones, en los dos sectores analizados, servicios vy
actividades industriales, en los tres modelos de plantilla
Efecto de la COVID 19 en el empleo. Saldos por sexo (c.a.) - o y . P
(masculinizada, feminizada y equilibrada).
Saldo de empleo (aumento/descenso)
Total Mujeres Hombres En el caso de las mujeres, ha aumentado el empleo en las
-50 64 -114 empresas de mayor dimension (a partir de 20 empleos, y en
Lamaﬁl% | = - 0 mayor medida en las de mas 50 empleos), en el sector Servicios
asta empleos - - - .. . -
De 20 a 50 empleos 37 15 = (rqmg servicios sociales) y en empresas feminizadas
Més de 50 empleos 49 71 -22 principalmente.
Plantilla . _—
Equilibrada 57 a1 26 Saldo por tipo de contratacion: Incremento de la
Feminizada 73 93 20 temporalidad en las empresas del panel
Masculinizada -66 2 -68
Sector Analizando los resultados por tipo de contratacién se observa que
Industria -54 -5 -49 tant . homb h isto d | |
Servicios 4 69 65 tanto mujeres como hombres han visto decrecer el empleo
indefinido, en empresas de cualquier dimension, sector y tipo de
plantilla (feminizada, masculinizada o equilibrada).
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Efecto de la COVID 19 en el saldo de empleo de las MUJERES (despidos, nuevas contrataciones) | Pese a que el empleo masculino ha registrado una reduccion

segun tipo de contrato y jornada _ mas fuerte entre el empleo temporal (casi 3 de cada 4 empleos

Sa'gz M. T&%LZS' '”d(ezg'd)o J°r'ngrc'a' Jor'cgg”p'aa | perdidos eran temporales), en el empleo de las mujeres las
— — pérdidas se han producido en la contratacion indefinida, lo que
Hasta 19 empleos 2 11 11 11 11 supone un mayor impacto sobre el empleo de calidad.
De 20 a 50 empleos 15 15 0 25 -10
Mas de 50 empleos 71 100 -29 15 56| | En su conjunto, si entendemos que en torno a un tercio del
Plantilla empleo asalariado de la CAE es temporal, el efecto de la Covid
Equilibrada -31 -19 -12 -17 -14 . .
Feminizada 93 120 27 42 51 19 en .Ias empresas del panel ha sido mcremgntar la
Masculinizada 2 3 -1 4 -2| | temporalidad, ya que los nuevos contratos son basicamente
Sector temporales (el saldo de contrataciones y despidos).
Industria -5 -4 -1 -2 -3
Servicios 69 108 -39 31 38

Se incrementa el empleo de las mujeres durante la

. . . 5
Efecto de la COVID 19 en el empleo de los HOMBRES (despidos, nuevas contrataciones) seguin pandemia, pero ¢de qué empleo hablamos?

tipo de contrato y jornada. 2020 _ Como se sefialaba mas arriba, aunque decrece el empleo
Saldo V. T%ﬁlﬁja' '”déﬂ)do Jor. Parcial__ Jor. Completa | | niefinido en hombres y mujeres, es preciso destacar que la
~ -114 81 33 -1 -113 incidencia es mayor en las mujeres, puesto que suponen el
Tamano 54,8% de los empleos fijos perdidos cuando son el 46% del
Hasta 19 empleos -40 -16 -24 -2 -38 ! p J P
De 20 a 50 empleos -52 -46 -6 7 -45 empleo total de las empresas del panel.
Mas de 50 empleos -22 -19 -3 8 -30
Plantilla Por otro lado, el nuevo empleo de las mujeres se concentra en la
Equilibrada -26 -13 -13 -7 -19 dalidad d |
Feminizada 20 17 3 1 21 modalidad de contratos temporales.
Masculinizada -68 -51 -17 5 -73
Sector Se mantiene la parcialidad de las jornadas como
Industria -49 -42 -7 7 -56 (ot ;
caracteristica del empleo de las mujeres, aunque con menor
Servicios -65 -39 -26 -8 -57 P J g

intensidad

La inmensa mayoria de la pérdida en los empleos de hombres
son contratos a jornada completa, mientras que el incremento del
empleo de las mujeres corresponde en un 45% a empleos a
jornada parcial.
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Esta proporcién se encuentra en un punto intermedio entre la
situacion global de las mujeres de la CAE en el empleo que
cuentan con jornadas parciales (algo menos del 30%), y la
proporcion habitual de mujeres de los nuevos contratos a tiempo
parcial (en torno al 67% en los ultimos dos afios).

Con todo ello, y dado que se trata ademés de empleo temporal,
no solo se mantiene, sino que se refuerza, la precariedad en el
empleo de las mujeres, el cual se genera, ademas, en sectores
feminizados, con peores condiciones salariales.



Gipuzkoako
Foru Aldundia ETORKIZUNA ORAIN

Diputacién Foral Es futuro
de Gipuzkoa

Empresas y empleo afectado por ERTEs

115 empresas y 1.479 empleos del panel de empresas estan actualmente en ERTE; situaciéon que incide mas en el empleo de los hombres que en el
de las mujeres (10,5% del empleo masculino y cerca del 7% del femenino). Las empresas afectadas son principalmente de comercio y hosteleria.

Perfil de las empresas actualmente en ERTE (Octubre-Noviembre 2020): Las empresas en ERTE en el momento de la prospeccion se
115 (25,0% de empresas) y 1.479 personas cerca del 9% del empleo total (530 mujeres). caracterizan por contar con una plantilla equilibrada, con menos de
50 personas; y se adscriben al sector servicios; si bien 1 de cada 5
26,6% 26,3% : : 2
) EMPLEO en ERTE empresas de la mdustr.lg también se encuentra afectada por estos
12,2% Hasta 19 empleos | 564 (13,1% mujer en ERTE) expedientes de regulacién de empresa.
- De 20 a 50 empleos | 507 (11,6% mujer en ERTE)
Mas de 50 empleos | 408 (3,2% mujer en ERTE - . .
Hasta 19 De 20 a 50 Mas de 50 pleos | 408 (3,2% muj ) Dentro del sector servicios, las empresas vinculadas a la actividad
empleos empleos empleos comercial y de hosteleria y alojamiento copan el 84,2% de los
. 0 L
34,5% 0 EMPLEO en ERTE ERTEs y el 74% de los empleos en esta situacion.
23,0% 22,8% Equilibrada | 382 (9,9% mujer en ERTE)
. . “Fﬂem'”'l?""_daé 2325,7;/; gﬁ;Jer en ERT;%TE Las empresas de la metalurgia, dentro de la industria, son las mas
asculinizada | (13,5% mujer en ) afectadas, 1 de cada 4; mientras que las empresas destinadas a la
Equilibrada Feminizada ~ Masculinizada construccion de equipos y material para el transporte son las menos
26.5% afectadas (8,3% de las empresas que desarrollan esta actividad).
25 EMPLEO en ERTE
5% i 0 i . . M
— - g‘g;‘/fg;”%g%%& ”mgrz?] II:_ERRTI'EE)) Desde una mirada interna de las empresas que estan en esta
_ - ’ situacion, los empleos afectados por ERTES alcanzan al 51,7% del
Industria servicios total de sus plantillas; 53,6% de los hombres frente al 48,8% de las
) ) mujeres; asi como al 92% del personal que trabaja en éareas
Total empleos afectados por ERTEs y peso dentro de la plantilla (octubre-noviembre relacionadas con la venta de bienes y servicios; y al 59% de la
0, H . .y . ' .z
(c.a.y % horizonal) plantila en puestos de produccién de bienes y prestacion de
Total 1.479 51,7% servicios
Direccién y Gerencia 22 10,3%
Administracion, personal... 91 46,7%
Ventas, comercial... 208 91,6%
Desarrollo de productos, servicios 43 13,2%
Taller, fabricacion, prestacion de servicios 1115 58,7%
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Las empresas actualmente en ERTE no solo tienen a la mitad de su plantilla en esta situacion, sino que han experimentado un saldo negativo en su
empleo de 131 personas, es decir, el 45,5% de todo el empleo perdido en las empresas del panel. Esto pone el foco de preocupacién en estas

empresas y en su futuro proximo.

Saldo de empleo neto en las empresas actualmente en ERTE por sexo (c.a.)

Total Mujeres Hombres
Total -131 -43 -88
Tamafio
Hasta 19 empleos -48 20 -28
De 20 a 50 empleos -69 -21 -48
Mas de 50 empleos -14 -2 -12
Plantilla
Equilibrada -30 -18 -12
Feminizada -40 -18 -22
Masculinizada -61 -7 -54
Sector
Industria -37 -4 -33
Servicios -94 -39 -55
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Un 34% de las empresas actualmente en ERTE han perdido
también empleo; 131 personas sobre un total de plantilla que
alcanza a 2.859 personas. De forma general, el saldo de empleo es
de -4,6%: en el caso de los hombres el saldo es del -5,0% y del -
4,0% entre las mujeres.

Los hombres han visto disminuir su empleo en empresas de todas
las dimensiones, particularmente entre las de 20 a 50 empleos, en
los dos sectores analizados, servicios y actividades industriales, y
en los tres modelos de plantilla (masculinizada principalmente).

En el caso de las mujeres, la pérdida del empleo se ha registrado
entre las empresas de menos de 50 empleos; con plantilla
feminizada y/o equilibrada y en el sector servicios.

ETORKIZUNA ORAIN
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Sin embargo, al inicio de la pandemia, el recurso a los ERTEs por parte de las empresas afecté mas al empleo de las mujeres, en la medida que cerca
de 1 de cada 3 empleos ocupados por mujeres pasaron por esta situacion frente al 29% del empleo masculino. Esta variabilidad en la situacion obliga
a mantener el analisis hasta la finalizacion de la situacion de pandemia, ya que el diferente impacto en el empleo de mujeres y hombres resulta muy
volatil.

El perfil de las empresas que estuvieron en ERTE con anterioridad
Perfil de las empresas en ERTE (Marzo-Septiembre 2020): 212 (46,1% de empresas)y | N difiere mucho del perfil de las que lo estan actualmente, si bien

. existen diferencias en cuanto a su dimensién (mas afectadas
5.162 personas, cerca del 31% del empleo total (2.512 mujeres). inicialmente las empresas de menos de 20 empleos) y de sector

(mas afectadas las de servicios).

50,0%
e 36,79 E';"g;'ig:; 'I:S)TSEl 1.530 (49,0% mujer en ERTE) 1 de cada 2 empresas de 19 empleos 0 menos ha estado en ERTE
. . . De 20 a 50 eEnmeos |'1_032 (2’9’70% nfujer en ERTE) como consecuencia de la COVID 19, frente al 26,6% que suponen
Mas de 50 empleos | 2.600 (27,8% mujer en ERTE) las que lo estan en la actualidad. Las empresas con plantilla
';25;;’2;2 D;fé)l:ogo "’éérsp?soio equilibrada y feminizada han sido las que mas se vieron afectadas
56.0% 63.4% por esﬁos ex(|)oed|entes de regulacion de empresa; situacion que
37.7% EMPLEO en ERTE . alcanzoé al 53% de estas empresas
I . Egﬁ:::ﬁgﬂ,ill 723117(22%317/;(;: #i;;neﬁRETRET)E) En lo que a grandes sectores se refiere, las empresas de servicios
Masculinizada | 2.259 (27,7% mujer en ERTE) que estuvieron en ERTE duplican, en términos porcentuales, a las
que lo estan en la actualidad: 53% frente al 26,5% actual; sin
Equilibrada  Feminizada  Masculinizada embargo, el peso relativo de las empresas relacionados con las
53,0% actividades comerciales y de hosteleria en situacion de ERTE fue
34,7% EZ'P'-IEO 91‘7'53'?';8 0% muter o ERTE menor inicialmente debido a la importante afectacion inicial de las
- Senvicios |I 3.423 ((33,'40/;J mﬁf:r on ERTE)) empresas de servicios sociales.
. N Al inicio de la pandemia, el empleo afectado por las empresas en
Industria Servicios

ERTE alcanzaba a 3% partes de su plantilla: suponian
respectivamente el 72,3% (hombres) y el 75,7% (mujeres) del

Empresas y empleos en ERTE (situacion actual/anterior) del sector servicios. Algunas ramas de empleo de las empresas con expedientes de regulacion de empleo:

actividad : frente al 50% actual -53,6% hombres y 48,8% muijeres-.
ERTE Octubre-Noviembre ERTE Marzo-Septiembre
Empresas Empleos Empresas Empleos Por areas de empresa, la situacion actual y anterior difiere en la
Sector servicios 76 852 152 3.423 medida en que, aunque afectd6 mas a las areas de produccion y
Comercio y hosteleria 84,2% 74,1% 72,4% 47,0% prestacion de servicios (87,5% de su empleo) asi como a la de
Servicios Sociales 2,6% 13,5% 5,9% 40,4%

ventas o area comercial (83,4%); el area de administracion y/o
personal se vio también muy afectada inicialmente (72,7%).
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Impacto de la Covid 19 en el desarrollo de los Planes de Igualdad

3.1.- Politicas de igualdad de mujeres y hombres de las empresas del panel

La prospeccion al panel de empresas en el periodo 2017-2019 buscaba conocer la situacion y evolucion de las politicas de las empresas en el &mbito de la igualdad
de mujeres y hombres y la conciliacion desde diferentes perspectivas:

- Las estrategias “formalizadas” en las organizaciones. Se incluyen en esta dimension la elaboracion y vigencia de planes de igualdad y la existencia de
protocolos frente al acoso sexual o por razon de sexo. El interés de esta informacion es doble: por un lado, permite arrojar luz sobre cuestiones sobre las que no
hay datos oficiales; y por otro, facilitan un punto de partida para valorar hasta qué punto las respuestas de las y los responsables de las empresas respecto a la
situacion y evolucion de la igualdad de mujeres y hombres se asienta sobre bases con una vocacion mayor de permanencia, o responden a percepciones o
intenciones que pueden tener un caracter mas puntual o volatil;

- La percepcion sobre las politicas de seleccion/contratacion y promocién que se desarrollan en las organizaciones buscando un mayor equilibrio de mujeres
y hombres en el empleo. En concreto se preguntaba a las empresas si en las nuevas contrataciones existia una preocupacion o estrategia para equilibrar la
presencia de mujeres y hombres en la empresa y si se consideraba que las mujeres tenian las mismas oportunidades de promocion que los hombres (estas
percepciones se contrastaban con la “situacion real” de las mujeres y los hombres en cada organizacién).

- La valoracion sobre las politicas de conciliacién de las empresas, sobre su disefio y su utilizacion por las trabajadoras y trabajadores, buscando conocer su
adaptacion a las necesidades de las y los trabajadores, identificar puntos criticos, posibilidades de desarrollo futuro, etc.

En la prospeccion sobre el impacto de la Covid 19, la investigacién se ha centrado en las estrategias formalizadas (y mas concretamente en la planificacién en
igualdad) y en las politicas de conciliacion?, analizando la afectacion en la contratacion y promocion desde una perspectiva factual (datos cuantitativos sobre nuevas
contrataciones y participacién de las mujeres y los hombres en el area de gerencia/direccion), debido a la necesidad de focalizar los esfuerzos en ambitos
determinados.

En esta presentacion, se incluyen breves referencias a los resultados mas significativos de la evolucion 2017-2019 y el impacto de la pandemia en esta evolucion.

! Se analiza en un apartado especifico, junto con la evolucion de su disposicion y utilizacion.
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Estrategias y procedimientos formalizados®

- La evolucién en el nimero de empresas con planes para la igualdad de mujeres y hombres (o en proceso de elaboracion) es notable en el periodo 2017-
2019, pasando del 11,9% al 15,2% en esos dos afios, con un 7,3% mas de empresas en proceso de elaboracion. También lo es (y en proporcién superior) la
formalizacion del tratamiento de la violencia contra las mujeres en el empleo, pasando los protocolos de actuacion frente al acoso sexual o por razén de
sexo del 19% de las empresas al 29%. Esta evolucion positiva se encuadra en un momento de cambio del marco normativo que obliga a que todas las
empresas de mas de 50 empleos cuenten con Plan de Igualdad® antes de marzo de 2022, lo que sin duda ha ayudado a poner en la agenda de muchas
empresas esta planificacion.

- Los efectos de la Covid en este ambito son de caracter negativo, tanto para las empresas con plan para la igualdad, el 13,9% se han visto obligadas a dejar
de aplicar o limitar sus planes (y casi un 6% han debido revisar sus contenidos); como para aquellas en fase de elaboracion (15,2% limitadas en su ejecucién y
6,1% con necesidad de adaptacion).

Percepcion sobre seleccion/contratacion y promocion de las mujeres

- Las respuestas proporcionadas por las empresas del panel apuntaban a un notable incremento en la sensibilizacién sobre el interés de equilibrar la
composicién de mujeres y hombres en las plantillas, que paso6 del 16,9% al 30,2% en 2 afios, aunque se mantiene minoritario. EI mercado laboral de
Gipuzkoa, Yy la situacion de las empresas del panel, contintan reflejando, como se ha sefialado ya, la segregacién horizontal, por sectores y actividades, del
empleo de mujeres y hombres, y el aumento en la sensibilizacion sobre la conveniencia de equilibrar las plantillas no ha tenido una correspondencia en un
aumento real de este equilibrio en el periodo 2017-2019.

- Los efectos de la Covid en este ambito inciden en el mantenimiento de la segregacion horizontal, al incrementar el empleo de las mujeres en el sector
servicios, y en la rama de servicios sociales, donde ya se venian encontrando sobrerrepresentadas, ademas de generar otros efectos negativos (temporalidad
del empleo, jornadas parciales), que inciden directamente en la precariedad laboral y en la brecha salarial.

- Respecto a las posibilidades de promocidn de las mujeres, también entre 2017-2019 aumenta notablemente la valoracién positiva de la oportunidad de
su promocidn en las empresas del panel, que alcanza al 72,3% de las empresas en 2019 (10 puntos mas que en 2017). Dado que esta percepcion se sitla a
gran distancia de la realidad (entre otros datos que abundan en esta situacion, en un 43% de las empresas no hay ninguna mujer en puestos directivos), cabe
enmarcar este dato en esa no asuncion o no consciencia de los obstaculos a los que se enfrentan las mujeres en su desarrollo profesional, en entornos
productivos que son valorados como “neutros” por las empresas.

2 Como se ha sefialado ya, no se ha preguntado en esta prospeccion sobre la evolucion de los protocolos de actuacion frente al acoso sexual o por razén de sexo por la necesidad de focalizar la investigacion, aunque diferentes
investigaciones sefialan el potencial agravamiento de esta violencia en el contexto del confinamiento, debido a la reduccién del nimero de personas en las empresas, las mayores posibilidades de acoso sin testigos, la mayor
vulnerabilidad en el empleo...

% La obligacion de la existencia de protocolos frente al acoso sexual o por razén de sexo es anterior, pese a lo cual no se ha venido cumpliendo de forma sistematica.
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- Esta falta de correspondencia entre los datos del empleo y las percepciones que las empresas tienen sobre su propia predisposicion o sensibilizaciéon hacia la
superacion de determinadas brechas laborales -segregacion horizontal y segregacion vertical, principalmente, evidenciadas en el acceso al empleo,
contratacion y promocion- puede permitir varias lecturas, entre las que se destacan:

o La escasa variabilidad en la composicién de las estructuras de las empresas (tamafio de plantilla sin grandes variaciones, escasa movilidad de las personas con
salidas voluntarias que pueden dejar puestos de responsabilidad vacantes, etc.- hace que sean pocas las posibilidades de adoptar acciones positivas, por ejemplo, o
medidas con un impacto de género determinado.

o El compromiso con la igualdad de mujeres y hombres se evidencia principalmente en las empresas en el desarrollo de medidas para la corresponsabilidad de los
hombres en el cuidado, no entrandose a abordar otro tipo de medidas que implican aflorar practicas de desigualdad.

Politicas para la conciliacidn

- En relacion con las politicas de conciliacion, el 40,2% de las empresas del panel disefiaban en 2019 sus medidas atendiendo a las necesidades de sus
trabajadoras y trabajadores (casi 2 puntos mas que en 2017), y se decantaban principalmente por incorporar medidas de flexibilidad horaria y de
jornadas (el 72% y el 63% de las empresas veian favorablemente este tipo de medidas en 2019). Para aproximarse a la integracion de la corresponsabilidad*
en el enfoque de las politicas de conciliacion, se preguntaba sobre la conveniencia de impulsar que los hombres utilizaran las medidas de conciliacién
disponibles para poder compaginar el empleo y los cuidados: el 66,8% de las empresas consideraba conveniente impulsar esta mayor utilizacion de las
medidas por su plantilla masculina.

El analisis del impacto de la Covid 19 se ha centrado en conocer el interés de las empresas por favorecer la corresponsabilidad de los hombres en el
cuidado: los resultados no son definitivos ya que en 2020 se ha ampliado la pregunta. Si en 2019, 2 de cada 3 empresas valoraban positivamente este impulso,
lo que suponia que un tercio de las empresas no lo consideraran necesario o relevante, en 2020 3 de cada 10 lo consideran innecesario, pero ademas hay un
importante segmento de empresas que valora que lo que realizan en esta materia es suficiente (45,7% de las empresas). Teniendo en cuenta la escasa
utilizacién real por parte de los hombres de las medidas disponibles, asi como la actual coyuntura, que lleva a algunas empresas a considerar particularmente
dificil en este momento promover esta participacion de sus trabajadores en los cuidados (12,8%), la promocién de la corresponsabilidad de los hombres para
con los cuidados se perfila como otra de las lineas de trabajo con dificultades para ser abordada adecuadamente por las empresas. Sin impulsar este enfoque,
el desarrollo de las medidas para la conciliacién no hace sino reforzar los roles de género, y con ello ahondar en las desigualdades de género preexistentes.

4 También se preguntaba por el desarrollo de medidas con un coste para las empresas, como los permisos de maternidad y paternidad superiores a la normativa laboral, asi como la utilizacién de las medidas por mujeres y
hombres, cuestiones que se desarrollan en el apartado especifico de medidas de conciliacion.
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3.2.- Resumen de resultados 2020

Planes de Iqualdad

El 14% de las empresas participantes con planes de igualdad en fase de elaboracién retrasan/paralizan su diseio como consecuencia del impacto de la
COVID 19y, entre aquellas que ya disponian de estrategias mas consolidadas, el 6% ha precisado adaptarlas a la nueva situacién.

Impacto de la COVID19 en el desarrollo/elaboracion del Plan de Igualdad De las 460 empresas participantes, el 22% dispone en 2020 de
; - _ planes de igualdad o se encontraban en su fase de
Si, lo ha perjudicado, Si, ha sido o e )
este afio no es hecesario disefio/diagndstico, no solo entre las empresas con mas de 50
posible Tegigstie revisar su empleos (69,4% de este tramo), sino también en empresas de 20 a
’ contenido para
/~ adapta”fa 50 empleos (21,2%) y hasta 19 empleos (13,9%).
5,9%
La evolucion inicialmente positiva en el mayor desarrollo de planes
No ?e ha visto en las empresas se ha visto afectada de forma significativa por la
s COVID 19. Concretamente, en torno al 20% de los casos las
su dgg‘;rrollo estrategias de igualdad en las organizaciones se han paralizado o
’ han sufrido modificaciones:

Empresas con Plan de Igualdad o en fase de elaboracion. Evolucion 2017-2020 e Entre las empresas con Planes de Igualdad, en el 13,2% de
Empleo Plantilla los casos la situacion generada por la pandemia ha perjudicado
694 318 la aplicacion de las acciones previstas para 2020 y no ha sido
' 23,8 ' 216 posible implementarlas. En algunos casos (6%) ha sido preciso
212 408 11,9 14,9 readaptar las estrategias inicialmente establecidas (planes de

139 6,9 g 117 . . 5.7 contingencia).
- Eouilibrad Feminizad Vasculinizad e Por su parte, entre las empresas que se encontraban en fase

A r min n .. . .
';ﬁf;f‘ecl)g D:rﬁ;:‘oio Néﬁp?so‘r’so quitbraca eminizaca asculinizada de elaboracién de estos planes, no ha sido posible avanzar con
®2020-2019 2017 esta estrategia en el 21,3% de los casos.
m2020-2019 © 2017 Sector

Seré necesario seguir prestando atencion al impacto de la COVID

28,2 . ,
16 16,7 19 todavia en 2021 y ver de qué forma las empresas van
: 4 . L
- . adaptandose a la nueva situacion.
Industria Servicios

m2020-2019 = 2017
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Una parte destacada de las empresas participantes (43%) considera que la COVID 19 ha provocado la puesta en marcha de medidas que faciliten la
conciliacion de la vida familiar y profesional, aunque la coyuntura dificulta su implementacién.

¢Considera que la COVID19 hace necesarias en su empresa medidas que
faciliten a las personas compatibilizar su vida familiar y laboral?

No, ﬂgﬁ;of‘;ﬂ:e no Si, hemos puesto en marcha
16% _\ nuevas medidas o estamos en
0 fase de implementarlas

26,1%

Con las medidas que

teniamos ya implantadas Si, vemos la
creemos que estan necesidad,
cubiertas pero es dificil
41% V- enesta
coyuntura
17,0%

¢Considera que la COVID19 hace necesarias en su empresa medidas para
favorecer la corresponsabilidad de los hombres en el cuidado?

Si, claramente, hemos puesto
en marcha nuevas medidas o
estamos en ase de
implementarlas

No, creemos que no

hacen falta

20% 6% Si, vemos la

necesidad,

———_ pero es dificil
en esta

coyuntura
12,8%

Con las medidas que
teniamos ya implantadas
creemos que ya se impulsa la
corresponsabilidad
46%
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Son las organizaciones de mayor dimension (+50 empleos), con
plantillas masculinizadas y del sector industrial las que mayor
nimero de medidas han puesto o van a poner en marcha para
hacer frente a la COVID 19. En general, el 41,4% considera que las
medidas ya activadas en la empresa (pre-COVID) pueden cubrir las
necesidades de conciliacion de la plantilla, y mas del 15% sefiala
que no son necesarias.

Por otro lado, son también las mas grandes (22,4%), con plantilla
equilibrada (23,8%) y las que trabajan en el sector Servicios (19,9%)
las que consideran que, a pesar de la necesidad, la coyuntura
actual puede dificultar su implementacion.

Destacar que un 12,6% apunta que la empresa ha puesto o en esta
en fase de activar medidas para favorecer la corresponsabilidad de
los hombres en el cuidado, principalmente en las empresas mas
pequefas (13,5%), con plantilla masculinizada (17,1) y dedicada a
actividades industriales.

Se ftrata, en cualquier caso, de un segmento muy reducido de
empresas. Como se ha apuntado ya, las investigaciones muestran
que las empresas masculinizadas presentan mas medidas que no
son utilizadas por la mayoria de su personal (hombres) y tienen por
tanto un impacto meno; mientras que en las empresas feminizadas,
la utilizacion de las medidas por parte de las mujeres, les lleva a ser
mas cuidadosas con las medidas que implantan, y mas conscientes
de las dificultades de su implantacion en la actual coyuntura.



¢Cree que la COVID19 va a hacer que los hombres se acojan mas a medidas
de conciliacion?

Si, sobretodo Si, sobretodo

a medidas de medidas de
flexibilidad reduccion de
8,3 /_ tiempo de
trabajo
2
T si, amedidas
de todo tipo
12,6
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No obstante, la valoracion sobre la influencia de la COVID 19 a la
hora de que los hombres se acojan mas a medidas de conciliacion
queda mayoritariamente en el aire; no se considera que la
pandemia va a incentivar (30,7%) o se desconoce su posible
incidencia (46,5% NS/NC).

En cualquier caso, casi el 23% sefiala que los hombres se acogeran
a cualquier tipo de medida, aunque las que afectan a los ingresos
(reduccion del tiempo de trabajo) se prevén en mucha menor
proporcion que las relativas a la flexibilidad.

Ello apunta al menor uso por parte de los hombres, frente a las
mujeres, de aquellas medidas para la conciliacion que supongan un
impacto negativo sobre su salario lo que, evidentemente, contribuye
al mantenimiento de la brecha salarial.
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Efectos de la COVID 19 en las medidas de conciliacion en las empresas

4.1.- Grado de desarrollo de las medidas de conciliacion en las empresas

Uno de los principales objetivos de la investigacion iniciada en 2017 se centraba en conocer el grado de desarrollo de las medidas de conciliacion en las empresas de
Gipuzkoa. El objetivo de éstas es facilitar que trabajadoras y trabajadores puedan compaginar mejor su vida laboral, personal y familiar, a través de una diversidad de
instrumentos de diferente naturaleza y efectos.

Algunas de las llamadas medidas de conciliacién vienen marcadas por la normativa laboral (en particular las relativas a permisos y excedencias o reducciones de
jornada relacionadas con la maternidad/paternidad y los cuidados de menores y dependientes), tanto de aplicacion general como la definida en los convenios
colectivos de las empresas.

En la prospeccion realizada, se han identificado medidas que pueden agruparse en:

- Medidas de flexibilidad temporal relacionadas con el momento en el que se trabaja aplicadas de forma habitual: sobre la misma “carga” horaria, definida a nivel diario,
semanal o mensual, las y los trabajadores pueden optar por el momento en el que desarrollan su actividad. Esta flexibilidad puede ser limitada (horquillas de horarios de entrada y
salida, del tiempo de comida... pero con la exigencia de un nimero determinado de horas/dia), 0 mas amplia (trabajar mas unos dias y no otros, realizar computo de horas
mensual, etc.).

- Medidas de flexibilidad temporal para adaptarse a situaciones especificas, como jornadas intensivas en periodo estival, flexibilidad en las vacaciones, o la posibilidad de
dejar el lugar de trabajo por una emergencia familiar, etc.

- Medidas de flexibilidad fisica, que suponen la posibilidad de desarrollar el trabajo en otro espacio fisico que no es la propia empresa. Incluye el trabajo a domicilio, y
particularmente el teletrabajo, asi como el trabajo en otros centros,

- Medidas de reduccion del tiempo de trabajo: parcial (reducciones de jornada, jornadas de tiempo parcial) o total (permisos y excedencias, por tiempos diferentes), que
impactan directamente sobre el salario, ademas, de hacerlo también de modo indirecto sobre las posibilidades de promocién o incluso de mantenimiento del empleo.

- Otras medidas de apoyo, que no afectan a la conciliacién en cuanto al tiempo dedicado al empleo, pero si reducen la necesaria dedicacion a otras tareas -domésticas, de
cuidados...-: como la disponibilidad de comedores (evita la preparacion de comidas y/o facilita su consumo rapido, favoreciendo salidas mas tempranas); los servicios de
guarderia (proximos o en las propias empresas, que reducen los tiempos de desplazamiento); o las ayudas econémicas que facilitan contratar servicios de cuidados, entre otras.
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La prospeccion realizada se ha centrado en determinadas medidas, conociendo la existencia de una amplia variedad de opciones, en muchos casos adaptadas a
necesidades especificas generadas por la naturaleza de las actividades desarrolladas (temporalidad, horarios, lugar de prestacién del servicio...), por el ciclo vital y
las necesidades asociadas de las personas que conforman las organizaciones (con menores o mayores dependientes, en proceso de desarrollo profesional o
personal...), asi como por las propias caracteristicas de la empresa (dimension, ubicacion, rentabilidad...).

En particular, se ha querido conocer la disponibilidad de medidas asociadas a la flexibilidad, que no suponen un coste econémico para la empresa® pero requieren
una determinada cultura organizacional (relaciones basadas en la confianza, la autogestion o la responsabilidad personal, herramientas para la coordinacion y el
seguimiento no presencial...), medidas asociadas al tiempo de trabajo, que suponen un coste econdémico para la empresa cuando se remunera este tiempo no
trabajado (permisos de maternidad o paternidad superiores a los legales, permisos retribuidos por cuidados) o un coste econémico para las y los trabajadores
cuando no se remunera (reducciones de jornada, jornadas parciales, permisos no retribuidos), asi como algunas de las medidas de apoyo ya sefialadas.

En el panel realizado en 2019 se preguntaba igualmente por la evolucién por otras politicas relacionadas con la conciliacion de trabajadoras y trabajadores: la
utilizacién de la politica de luces apagadas (las luces se apagan a una hora determinada en las empresas, evitando la prolongacion de la jornada laboral) y la practica
de no realizar reuniones fuera del horario laboral habitual. Si la segunda (mantener las reuniones en horario laboral) era muy mayoritaria en las empresas, e incluso
habia registrado un incremento respecto a 2017 (casi un 5% méas de empresas seguian esta politica, que alcanzaba al 81% del total), en el caso de la politica de
luces apagadas se observo una reduccion de su utilizacion (-4% en dos afios), alcanzando en 2019 a cerca del 57% de las empresas del panel.

Si en la prospeccion inicial el nimero de medidas disponibles se considerd un elemento importante para valorar la situacion de las empresas de Gipuzkoa, el anélisis
de los resultados obtenidos llevé a procurar una mayor focalizacién del fendmeno, al observarse que frecuentemente las empresas masculinizadas y de mayor
dimension disponian de un mayor nimero de medidas, pero se ignoraba su grado de utilizaciéon®. Se incluyé entonces en la investigacion informacién sobre la
disponibilidad de las medidas en las diferentes areas, que unida al conocimiento de la distribucion del empleo por sexo en cada area permitia conocer mejor esta
cuestion.

En 2020 se ha preguntado a las empresas si la Covid les ha llevado a implantar (o eliminar) algunas medidas de conciliacion, y en el caso de que hayan implantado
nuevas medidas, en cuantas mujeres y en cuantos hombres se podia dar el impacto de estas medidas. Aunque no supone, en muchos casos, un conocimiento real
de las desigualdades de género, al no concretarse el nimero de mujeres y hombres que han utilizado estas medidas (asi, la existencia de flexibilidad de horarios de
entrada y salida también para los hombres no significa que la utilicen, y menos que la usen para aumentar su participacion en los cuidados, por ejemplo llevando o
recogiendo a hijas e hijos del colegio), si define cierto cambio “formal”, ya que anteriormente solo se contemplaban en determinadas areas de la empresa. Debe en
cualquier caso insistirse que, sobre todo el uso de aquellas medidas que tienen un impacto directo sobre el salario y, ademas, un impacto indirecto en las
posibilidades de promocion, son escasamente utilizadas por los hombres. Los usos desiguales de las medidas vienen condicionados por los roles de género y la
normalizacién de la consideracion social del salario de las mujeres como “secundario” dentro de los hogares.

° En el caso del teletrabajo, la normativa recientemente aprobada puede generar determinados costes para las empresas.
& Experiencias de planificacion en igualdad de empresas industriales apuntaban a un desarrollo notable de las medidas de flexibilidad y reduccion del tiempo de trabajo, aplicadas de forma exclusiva en las areas de
administracién/gestion, altamente feminizadas.
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Medidas de flexibilidad temporal (horario y vacaciones):

- Entre 2017 y 2019 se observa un incremento limitado en cuanto al nimero de nuevas empresas que incorporan medidas de flexibilidad’, pero muy relevante
respecto al nimero de empresas que implantan estas medidas al conjunto de su personal y no las limitan a determinadas areas. Estos incrementos van
desde cerca del 10% en el caso de las reducciones de tiempo de comida, la flexibilidad de vacaciones o las jornadas intensivas hasta en torno al 20% en los
horarios flexibles y las jornadas comprimidas. La proporcién de empresas que cuentan con este tipo de medidas en 2019 se sitia entre el 81,3% de las empresas
con flexibilidad en las vacaciones® (medida en la que ademaés participa la totalidad de la empresa en el 75% de los casos) hasta el 36,3% de las empresas con
reduccion del tiempo de comida (solo aplicable al conjunto de la empresa en el 29% de los casos).

- La Covid 19 tiene un impacto significativo en estas medidas, al incrementar notablemente el nUmero de empresas que las ponen en marcha por primera
vez. Se incorporan asi a estas medidas una proporcion notable de empresas: un 14% aplican por primera vez horarios flexibles, un 9% la reduccién en el tiempo
de comida, algo mas del 5% han implantado ahora las jornadas comprimidas o las jornadas estivales intensivas y un 4% adicional ha facilitado la flexibilidad en la
disposicion de las vacaciones.

- En cuanto a como ha afectado este incremento al empleo de mujeres y hombres, se observa que es la flexibilidad en los horarios de entrada y salida la que
impacta en un mayor nidmero de trabajadoras y, en particular, trabajadores: esta medida ha afectado al 32% del empleo de las empresas que la han puesto en
marcha. Aunque la jornada intensiva estival se ha aplicado a casi 2 de cada 3 empleos, al ser menos las empresas que la utilizan su impacto global es menor. En
todas las medidas de flexibilidad hay un mayor nimero de hombres que de mujeres afectados por cada medida, y sélo en el caso de las jornadas comprimidas,
pese a que afecta a un nimero superior de hombres, la medida es de aplicacion a una proporcion superior de las mujeres que trabajan en esas. Por sectores,
son mas las empresas industriales las que han implantado en mayor medida estas medidas de flexibilidad por la Covid, y por ello son més los hombres afectados
por estas medidas, pese a que, en la mayoria de los casos (salvo en jornada comprimida estival o flexibilidad de vacaciones) la proporcién de mujeres afectados
es claramente superior, lo que apunta al mantenimiento, también en estas nuevas empresas, de areas con un mayor acceso a medidas de conciliacion, en las
que las mujeres son mayoritarias (administracion, gestion...), perpetuando la idea de que son las mujeres las que “concilian”.

" Entre las empresas participantes en 2020 el crecimiento solo se produjo en las jornadas comprimidas y en las jornadas intensivas estivales, no en los horarios de entrada y salida o la reduccién del tiempo de comidas.
® La posibilidad de salir del trabajo por emergencias familiares es la medida que se aplica en casi la totalidad de las empresas, y en la practica totalidad de las areas.
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Medidas de reduccion parcial del tiempo de trabajo:

- Mas del 70% de las empresas ofrecian la posibilidad de jornadas reducidas a través de dos instrumentos diferentes: la reduccién de jornada y las jornadas a
tiempo parcial. La evolucion en el periodo 2017-2019 muestra una reduccién de varios puntos porcentuales en la adopcion de esta posibilidad (que podria
ir ligada a la evolucion positiva de la economia en el periodo o a la adopcién de otras medidas de conciliacion no tan gravosas para la persona), pero también la
misma tendencia hacia la apertura de estas medidas a nuevas areas de la empresa.

- La Covid 19 ha tenido también un impacto en el impulso de este tipo de medidas, incorporandose en 2020 un 3% (jornadas reducidas)® y un 3,7% (jornadas a
tiempo parcial) de nuevas empresas a estas medidas. Mas hombres® que mujeres han tenido acceso a las mismas, pero mientras que en el trabajo a tiempo
parcial el porcentaje de empleo afectado es limitado pero significativo (casi el 30% del total), en la reduccion de jornada el empleo afectado no llega al 4%

Medidas de reduccion del tiempo de trabajo total (ausencia temporal)

- Permisos de maternidad/paternidad por encima de la normativa: son pocas las empresas que cuentan con estas medidas, y su evolucion en el periodo 2017-
2019 fue de ligera reduccion, particularmente en el caso de los permisos de paternidad. La notable ampliacion de los permisos de paternidad que se ha dado
legalmente en los ultimos afios podria estar detras de esta reduccion. En 2020, ha continuado la reduccion, de forma mas significativa en el caso de los permisos
de paternidad, aunque como ya se ha sefialado anteriormente, lo relevante es la utilizacion que hacen de las medidas mujeres y hombres.

- En el periodo 2017-2019 las empresas habian reducido la aplicacion de las excedencias por motivos personales o familiares, y en este caso no se observaba
el incremento en las areas que podian beneficiarse de la medida que si se percibia, de forma ligera, en los permisos ampliados de maternidad/paternidad. Hay
que tener en cuenta que, mientras las primeras suponen la pérdida del salario correspondiente, los ultimos son permisos retribuidos al 100%. La Covid 19 ha
aumentado el nimero de empresas que aplican esta medida, aunque se mantiene por debajo de su incidencia en 2017. Mas mujeres que hombres han utilizado
esta medida a raiz de la pandemia, que ha afectado al 19,3% del empleo de las mujeres y el 10,8% del empleo de los hombres que trabajan en e stas empresas,
lo que supone también que los salarios de las mujeres, que ya son inferiores, se han visto ademas méas impactados.

- Permisos retribuidos y no retribuidos por cuidados: estas medidas se han introducido en la investigacion de 2020. Dado que entre las respuestas posibles se
encontraba la de “se mantiene igual” (0 no procede...) es posible identificar también el cambio introducido por la pandemia. En ambos casos, el impacto de la
Covid es muy limitado en términos absolutos: solo un 2% mas de empresas en el caso de los permisos no retribuidos, y un 0,9% en el caso de los permisos
retribuidos. Sin embargo, mientras los permisos no retribuidos han sido solicitados por un 60% de las mujeres empleadas en esas empresas -un 19% de los
hombres- los permisos retribuidos se solicitan mas por hombres que por mujeres -en términos absolutos y relativos. Nuevamente, esta realidad impacta sobre las
rentas de las mujeres y sus posibilidades de autonomia econdmica y personal, ahondando ademas en la brecha salarial.

° Existe un derecho legal a reducir la jornada por diferentes motivos que todas las empresas deben respetar. Al introducir la incorporacion de la medida como impacto de la Covid se estan identificando casos de empresas que no
se lo habian planteado (en principio por no haber tenido ninguna solicitud en este sentido).

0 Aligual que en las medidas de flexibilidad, estas medidas se han empezado a utilizar mas en empresas del sector industrial, muy masculinizadas, lo que lleva a que en nimeros absolutos sean mas hombres los que disponen
de la medida, aunque en peso relativo las medidas, en estas empresas industriales, afectan a mas mujeres que hombres.
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4.2.- Resumen de resultados 2020

Medidas de conciliacion

Significativo incremento de la aplicacion de medidas de conciliacion en las empresas del panel para hacer frente al impacto econémico y social de la
COVID 19: el 28,5% de las empresas incorpora por vez primera nuevas medidas, relativas principalmente a la adaptacion y flexibilidad de horarios de
trabajo.

Este aumento se debe a la incorporacion de 131 nuevas empresas que en el periodo pre-COVID no aplicaban determinadas medidas de conciliacion y, ante la
situacion generada por la pandemia, las han puesto en marcha (una o mas de una).

Empresas que han adoptado nuevas medidas para hacer frente ala COVID 19 (una o mas de una) (%)

Tamafio Plantilla Sector
35,1%
36,7% '
30,7% ' 39,3%
25,9% l 23,8% 20,9% I - 22,0%
Hasta 19 De 20 a 50 Mas de 50 Equilibrada Feminizada Masculinizada Industria Servicios
empleos empleos empleos

Las medidas que se han aplicado por primera vez en estas empresas se relacionan con la flexibilidad de los horarios, particularmente el Horario flexible (14%
nuevas empresas), la Reduccion del tiempo de comida (8,9%), la Jornada comprimida (5,7%), o la Jornada intensiva estival (5,2%). También, aunque con menor
intensidad, se han aplicado otras relativas a la duracién de la jornada, como la Reduccién de jornada (3,7%) o el Trabajo a tiempo parcial (3,0%).

El sector de pertenencia sigue marcando un claro sesgo a la hora de disponer de medidas de conciliacion en las empresas:

- Industria: es més frecuente la generalizacion del Horario flexible, la Jornada comprimida, la Jornada intensiva en periodo estival o la Reduccién del tiempo de comida.

- Servicios: en este caso, son mas accesibles al conjunto de la empresa el Trabajo a tiempo parcial o la Jornada reducida.
Asi, mientras en la industria (masculinizada) predomina la utilizacion de medidas que no impactan en el salario, en el sector servicios (feminizado) las medidas mas
utilizadas tienen un impacto negativo directo sobre el mismo.
Los efectos de la COVID 19 en la aplicacion de medidas que suponen un mayor coste para la empresa son residuales (permisos de maternidad o paternidad
superiores, permisos retribuidos por cuidados), y no alcanzan al 1% de las mismas.

El efecto en la ampliacion de las medidas que afectan a los ingresos de trabajadoras y trabajadores (reduccion, excedencia, trabajo a tiempo parcial 0 permisos no
retribuidos) es relativamente bajo, no llega al 4% de las empresas, pero es claramente superior a las medidas que suponen un mayor coste para las empresas, que
como se ha sefialado ya es residual.
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2020: empresas que aplican la
medida (%)

2020: empresas nuevas que
aplican la medida (%)

Caracterizacion méaxima

Dejar el puesto por emergencia familiar

Flexibilidad vacaciones

Horario flexible entrada/salida

Jornada reducida

Trabajo a tiempo parcial

Jornada comprimida

Excedencia motivos personales o familiares

Jornada intensiva estival

Reduccion tiempo comida

Permisos no retribuidos por cuidados

Permisos retribuidos por cuidados

Maternidad superior establecido por la Ley

Paternidad superior a lo establecido por la
Ley

99,5

84,8

79,5

76,7

76,0

59,6

56,3

51,5

45,2

36,8

28,7

16,1

11,5

2,8

41

14,3

3,7

3,0

57

2,6

52

8,9

2,0

0,9

0,2

0,2

Empresas de hasta 19 empleos (99,6%) y de méas de 50 empleos (100%)

Plantilla equilibrada (100%) y masculinizada (99,6%)
Servicios (99,6%)

Empresas de méas de 50 empleos (89,8%)

Plantilla masculinizada (88,1%)

Servicios (85%)

Empresas de méas de 50 empleos (83,7%)

Plantilla equilibrada (79,8%) y masculinizada (86,4%)
Industria (83,2%)

Empresas de 20 a 50 empleos (78,8%) y de mas de 50 empleos (89,8%)

Plantilla feminizada (80,4%)

Servicios (79,8%)

Empresas hasta 19 empleos (76,7%)

Plantilla equilibrada (84,6%)

Servicios (80,2%)

Empresas hasta 19 empleos (59,8%)

Plantilla masculinizada (69,7%)

Industria (67,6%)

Empresas de 20 a 50 empleos (59,8%) y mas de 50 empleos (81,6%)
Plantilla equilibrada (64,3%) y feminizada (62,2%)

Servicios (62%)

Empresas de méas de 50 empleos (61,2%)

Plantilla masculinizada (60,5%)

Industria (58,9%)

Empresas de 20 a 50 empleos (56,9%) y mas de 50 empleos (55,1%)
Plantilla masculinizada (55,2%)

Industria (53,8%)

Empresas de méas de 50 empleos (51%)

Plantilla equilibrada (39,3%)

Servicios (40,1%)

Empresas de méas de 50 empleos (38,7%)

Plantilla equilibrada (31%)

Servicios (29,9%)

Empresas de 20 a 50 empleos (19,7%) y mas 50 empleos (24,5%)
Plantilla equilibrada (19%) y feminizada (23%)

Servicios (19,9%)

Empresas de 20 a 50 empleos (14,6%) y mas de 50 empleos (20,4%)
Plantilla equilibrada (13,1%) y feminizada (16,2%)

Servicios (14,6%)

27



Evolucién de las medidas de conciliacién en las empresas (%). Evolucién 2017-2020 (ranking)

Gipuzkoako
Foru Aldundia
Diputacién Foral

de Gipuzkoa

ETORKIZUNA ORAIN
Es futuro

2020: empresas que aplican

2020: empresas nuevas que

la medida (%) aplican la medida (%) 2019 2017
Dejar el puesto por emergencia familiar 99,5 2,8 96,7 97,4
Flexibilidad vacaciones 84,8 4,1 81,3 82,8
Horario flexible 79,5 14,3 65,7 69,1
Jornada reducida 76,7 3,7 73,3 73,5
Trabajo a tiempo parcial 76,0 3,0 73,3 74,3
Jornada comprimida 59,6 57 54,3 48,7
Excedencia motivos personales o familiares 56,3 2,6 53,7 64,6
Jornada intensiva estival 51,5 5,2 46,3 45,2
Reduccion tiempo comida 45,2 8,9 36,3 37,6
Maternidad superior establecido por la Ley 16,1 -2,2 18,3 18,9
Paternidad superior a lo establecido por la Ley 11,5 -2,0 13,3 17,6
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Las nuevas medidas de conciliacion que se han puesto en marcha en las empresas en 2020 para hacer frente a la COVID 19, afectan de forma muy
desigual a mujeres y hombres, tanto a nivel cuantitativo (36% mujeres, 64% hombres), como en la modalidad de la medida (permisos retribuidos o
no, horario flexible, jornada comprimida...)

En primer término, el empleo total de este grupo de empresas que han incorporado nuevas medidas es de 8.644 personas y el empleo que va a verse afectado por
su disponibilidad es unicamente del 31,8%, es decir un total de 2.749 personas 989 mujeres (36%) y 1.760 hombres (64%).

Las medidas a las que pueden acceder un mayor nimero de hombres son: Horario flexible, Reduccion tiempo comida, Jornada intensiva estival, y Flexibilidad
vacaciones. Dichas medidas no tienen ningun impacto sobre el salario.

Por su parte, en el caso de las mujeres destaca la excedencia por motivos personales/familiares, con un mayor nimero de mujeres afectadas que hombres, medida
que tiene un impacto directo sobre el salario.

La mayor desigualdad en la disponibilidad de las medidas de mujeres y hombres que trabajan en estas organizaciones se detecta al analizar los permisos por
cuidados:
- Los permisos no retribuidos por cuidados han afectado a una proporcién muy superior de mujeres (60,0% frente el 19,4% de los hombres) en las empresas
que los han aplicado, mientras que los permisos retribuidos por cuidados han afectado a un mayor porcentaje de hombres (53,3% frente al 27,8% de las
mujeres).

Pese a que su numero absoluto es muy reducido, indica la persistencia en el empleo de los roles y estereotipos de género que perjudican claramente las
expectativas econémicas y profesionales de las mujeres.
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HORARIO FLEXIBLE DE ENTRADA' Y SALIDA
Nuevas empresas que aplican la medida: 66 (14,3%)
Empleo total: 3.339
Empleo afectado: 1.074 personas (32,2% de la empresa)

e 401 mujeres (26,6%)
e 673 hombres (36,7%

JORNADA INTENSIVA ESTIVAL
Nuevas empresas que aplican la medida: 24 (5,2%)
Empleo total: 400
Empleo afectado: 260 personas (65% de la empresa)
e 56 mujeres (54,9%)
e 204 hombres (68,5%)

TRABAJO A TIEMPO PARCIAL
Nuevas empresas que aplican la medida: 14 (3,0%)
Empleo total: 220
Empleo afectado: 62 personas (28,2% de la empresa)
e 28 mujeres (29,5%)
e 34 hombres (27,2%)

PERMISOS NO RETRIBUIDOS POR CUIDADOS
Nuevas empresas que aplican la medida: 9 (2,0%)
Empleo total: 267
Empleo afectado: 72 personas (27,0% de la empresa)

e 30 mujeres (60,0%)
e 42 hombres (19,4%)

JORNADA COMPRIMIDA
Nuevas empresas que aplican la medida: 26 (5,7%)
Empleo total: 662
Empleo afectado: 290 personas (43,8% de la empresa)
e 133 mujeres (50,2%)
e 157 hombres (39,5%)

FLEXIBILIDAD DE VACACIONES
Nuevas empresas que aplican la medida: 19 (4,1%)
Empleo total: 488
Empleo afectado: 197 personas (40,4% de la empresa)
e 78 mujeres (32,2%)
e 119 hombres (48,4%)

JORNADA REDUCIDA
Nuevas empresas que aplican la medida: 17 (3,7%)
Empleo total: 285
Empleo afectado: 82 personas (3,7% de la empresa)
e 34 mujeres (27,6%)
e 48 hombres (29,6%)

PERMISOS RETRIBUIDOS POR CUIDADOS
Nuevas empresas que aplican la medida: 4 (0,9%)
Empleo total: 48
Empleo afectado: 21 personas (43,8% de la empresa)

e 5 mujeres (27,8%)

e 16 hombres (53,3%)
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REDUCCION TIEMPO DE COMIDA
Nuevas empresas que aplican la medida: 41 (8,9%)
Empleo total: 1.257
Empleo afectado: 537 personas (42,7% de la empresa)
e 179 mujeres (40,6%)
e 358 hombres (43,9%)

DEJAR EL PUESTO POR EMERGENCIA
FAMILIAR
Nuevas empresas que aplican la medida: 13 (2,8%)
Empleo total: 1.378
Empleo afectado: 112 personas (8,1% de la empresa)
e 23 mujeres (6,5%)
e 89 hombres (8,7%)

EXCEDENCIA MOTIVOS
PERSONALES/FAMILIARES
Nuevas empresas que aplican la medida: 12 (2,6%)
Empleo total: 300
Empleo afectado: 42 personas (14% de la empresa)
e 22 mujeres (19,3%)
e 20 hombres (10,8%)
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% total empleo de las
Acceso a medidas por Covid empresas con nuevo % mujeres %hombres
acceso
Jornada intensiva estival 65,0 54,9 68,5
Jornada comprimida 43,8 50,2 39,5
Permisos retribuidos por cuidados 438 27,8 53,3
Reduccion tiempo comida 42,7 40,6 43,9
Flexibilidad vacaciones 40,4 32,2 48,4
Horario flexible 32,2 26,6 36,7
Jornada reducida 28,8 27,6 29,6
Trabajo atiempo parcial 28,2 29,5 27,2
Permisos no retribuidos por cuidados 27,0 60,0 19,4
Excedencia motivos personales 14,0 19,3 10,8
Dejar el puesto por emergencia familiar 8,1 6,5 8,7

1 Los porcentajes se refieren asi al empleo (total, de mujeres y de hombres) de las empresas que han puesto en marcha nuevas medidas.
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Otros servicios o prestaciones ofertadas por las empresas para facilitar la conciliacion

Los efectos de la Covid se han dejado sentir muy poco en otros servicios o prestaciones de las empresas. El servicio de comedor, el mas extendido, se
ha visto afectado tanto en sentido positivo como negativo, en proporcién similar, y las ayudas para cuidados o servicios de guarderia, que ya eran
residuales entre las empresas del panel, se han mantenido en proporciones similares.

Incidencia en el Servicio de Comedor Incidencia en el Servicio de Guarderia P~ : .
de las empresas de las empresas En el marco de la cultura organlz’atlva existen otros, sgrvmos 0
prestaciones (comedores, guarderias, ayudas econdmicas) que
Se han Se Se han Se o ; o ;
dejado de mantienen dejadode  mantienen facilitan gge la plantilla pueda congl!lar su trabajo en la empresa con
ofrecer =m0 10,0% Se han ofrecer Se han otras actividades personales y familiares.
1,3% 0,0% empezado a

ofrecer
0% La oferta de comedor en la empresa es la mas utilizada (11,1%),

con un saldo equilibrado entre las organizaciones que o han dejado
de ofrecer (1,3%) y aquellas que en 2020 lo han puesto en marcha
(1,1%).

\ empezado a
ofrecer
1%

El resto de prestaciones son escasamente utilizadas por las

Incidencia enl ayudas econémicas de empresas y, minimamente, han presentan una evolucion positiva en

las empresas para el cuidado de 2020 (0,7% de nuevas empresas han puesto en marcha ayudas a

familiares las y los trabajadores; y un 0,2% guarderias). Las ayudas

Se han Se econdmicas han aumentado en el sector industrial (construccion
diif?gge?e mantienen Se han material de transporte y maquinaria y equipos, y en un caso en
0,0% ' empezado a comercio al por menor/hosteleria), y en el servicio de guarderias

°frl‘f;)er también se ha sumado una empresa de construccién de material de

transporte. En su conjunto (incluyendo las pre-covid), los servicios
de comedor afectan a una proporcion similar de empresas
industriales y de servicios, los de guarderia algo mas a las de
servicios, y las ayudas econémicas son mas frecuentes en las
empresas industriales.
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Nuevas formas de trabajo en las empresas de Gipuzkoa: impacto de [a COVID 19
en el teletrabajo

5.1.- El teletrabajo: medida estrella con luces y sombras

El teletrabajo es una modalidad de trabajo que ha sido frecuentemente asociada a las medidas de conciliacién debido a que, al evitar los desplazamientos y poderse
elegir en muchos casos el lugar desde el que trabajar, aumenta la disponibilidad por las y los trabajadores para otros ambitos (personal o familiar). Ademas, si el
momento en el que se desarrolla el trabajo puede ser decidido por quien teletrabaja, combina esta ventaja con las que proporcionan las medidas de flexibilidad horaria,
en algunos casos con un componente “extra” de flexibilidad que no es habitual en los centros de trabajo (trabajo nocturno, en fines de semana...).

Desde hace al menos dos décadas se ha venido anunciando la irrupcion del teletrabajo como modalidad de trabajo “normalizada”, por sus multiples ventajas en
términos econdmicos y ecoldgicos. Sin embargo, en el entorno de las empresas de Gipuzkoa, como otros contextos préximos, el teletrabajo no habia llegado a
alcanzar la implantacion significativa que se esperaba, limitacion que diferentes estudios atribuian a una combinacion de causas: la cultura empresarial predominante
(control frente a autonomia, presentismo...), la importancia del contacto social para las y los trabajadores, un menor “ahorro” en tiempos y coste de desplazamiento
respecto a las grandes urbes, etc.

La Covid 19, con sus periodos de confinamiento y la exigencia temporal de utilizacién del teletrabajo, ha supuesto una revolucién en este ambito, por lo que se aborda
de forma diferenciada en relacion con el resto de las medidas de conciliacion. Por una parte, porque en muchas empresas se ha puesto en marcha por exigencias de
la produccién (necesidad de mantener la actividad) y no como medida que facilitara la conciliacion de sus trabajadoras y trabajadores'?. Por otra, porque la
coincidencia de este teletrabajo forzoso con la presencia en los hogares de menores y dependientes (cierre de centros educativos y de servicios de atencién a
dependientes), ha generado en los teletrabajadores, y sobre todo en las teletrabajadoras, dificultades afiadidas para el desarrollo de su trabajo desde el hogar. El
estudio realizado por Emakunde sefiala que: “La situacién varia en funcion de la estructura familiar y la relacion con la actividad laboral de las personas que la
componen, pero se observa que cuando ambas personas de la pareja han mantenido su empleo remunerado y han estado teletrabajando durante el confinamiento, el
reparto desigual tiende a reproducirse y son ellas quienes han asumido una mayor carga emocional y estrés”. También ante este fendmeno, Eurofound ha advertido,
por ejemplo, del riesgo de retroceso en el avance de la igualdad de mujeres y hombres, al reforzarse los roles de género dentro de los hogares. El impacto de la Covid
19 ha sido tan fuerte en el mercado laboral que ha dado lugar a una regulacion especifica® que ha entrado en vigor recientemente.

12 De hecho, no pocos estudios advierten de la problematica generada por una medida “improvisada” en un momento de gran tension para las empresas, del incremento real de las jornadas laborales -expectativa de respuesta
inmediata en todo momento-, la imposibilidad de teletrabajar y atender al mismo tiempo a menores y dependientes, etc.
13 Real Decreto-ley 28/2020, de 22 de septiembre, de trabajo a distancia
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Con objeto de conocer mejor una medida que habia sufrido una transformacién radical en muy poco tiempo, en la prospeccion de 2020 se introducia una diferenciacion
entre el teletrabajo con el mantenimiento del mismo horario que en el trabajo presencial, y el teletrabajo con horario flexible, entendiendo que es sobre todo esta
segunda férmula la que puede facilitar mas la conciliacion frente a la primera (y también la que genera mas cambios organizativos, la necesidad de una relacién laboral
diferente en &mbitos como la autonomia, la valoracién del desempefio, etc.).

El andlisis de la situacion pre-covid y post-covid de las empresas del panel muestra la siguiente evolucion:

- Enel periodo 2017-2019 solo en torno al 20% de las empresas facilitaban la opcion del teletrabajo a su personal, y la evolucion en los dos afios habia sido
minima en cuanto al numero de empresas que disponian de esta medida (entre las participantes en 2020 se observa incluso un pequefio retroceso). Pero
ademas esta opcion se limitaba casi exclusivamente a determinadas areas de la empresa: GUnicamente el 6,5% de esas empresas facilitaban esta modalidad
al conjunto de su personal. Es decir, era de las medidas de conciliacion menos habituales en las empresas (solo por encima de los permisos de maternidad y
paternidad superiores a la normativa legal), y la que en menor medida se facilitaba al total de la empresa.

- Debido al impacto de la Covid, en torno al 40% de las empresas del panel han comenzado a utilizar esta medida, lo que eleva el conjunto de empresas que
incluyen el teletrabajo entre sus practicas laborales al 59,8%, pasando asi de ser una medida poco frecuente a ser de uso mayoritario en las empresas. Sin
embargo, continlia siendo una medida restringida en cuanto a su utilizacion por el personal. En estas empresas donde la llegada del teletrabajo se ha dado en
este contexto de pandemia el empleo afectado por la medida supone el 20,8% del total, el 23,3% del total de las mujeres que trabajan en esas
organizaciones y el 18,7% de los hombres. El efecto en el conjunto del empleo de las empresas del panel se traduce en la (nueva) afectacion del 13% del
empleo de las mujeres y del 11% del empleo de los hombres.

En cuanto al mantenimiento de los horarios o la introduccién de flexibilidad en los mismos, se observa una distribucion similar del nUmero de empresas que han
accedido a ambas tipologias, siendo algo mas frecuente el teletrabajo con horarios flexibles.

El andlisis de la afectacion del teletrabajo segln sectores/ramas de actividad ofrece una lectura doble: por una parte, son las empresas del sector industrial las que
empiezan a aplicar en mayor proporcién esta modalidad debido a la Covid, aunque esta medida afecta a una menor proporcién de su empleo, en particular a
los hombres que trabajan en ellas. Es decir, que incluso en estas empresas masculinizadas la proporcidon de mujeres que acceden al teletrabajo es superior.
Por otra parte, en las empresas de servicios, mayoritariamente feminizadas®*, la incorporacion de las mujeres al teletrabajo debido a la Covid es superior en términos
absolutos, pero no en términos relativos. En la afectacion de la modalidad con horarios flexibles o rigidos no se observan diferencias significativas respecto a los
grandes sectores (industria o servicios), aunque las del area de servicios sociales o comercio y hosteleria si muestran una mayor predisposicion hacia los horarios
flexibles.

4 Un caso particular lo ofrece la rama de actividad clasificada en la prospeccion como “servicios siglo XXI”, que incluye actividades relacionadas con la telecomunicacion, la informatica... con una presencia superior de hombres
en su empleo, con una notable afectacion de su empleo, que “compensa” parcialmente lo ocurrido en las empresas del ambito de los servicios sociales (muy feminizadas).

34



Gipuzkoako _
Foru Aldundia ETORKIZUNA ORAIN
Diputacién Foral Es futuro
de Gipuzkoa

5.2.- Resumen de resultados 2020

La Covid 19 ha impulsado que nuevas empresas pongan en practica el teletrabajo como estrategia que permite una mayor flexibilidad de horarios y
espacios de trabajo. Esta medida, y su utilizacién mayoritaria por mujeres en un periodo de refamiliarizaciéon de los cuidados, supone un riesgo claro
para las mujeres en el empleo, con potenciales efectos a medio y largo plazo tanto en su desarrollo profesional como en su salud.

Como sefiala el estudio “La igualdad en tiempo de pandemia, elaborado por Emakunde!®, mientras no haya corresponsabilidad social para el reparto de las
tareas de cuidado, estara en riesgo el bienestar y la efectividad de aquellas mujeres que tendran que hacer malabares para responder a las exigencias del trabajo
dentro y fuera de casa. Para aliviar la situacion, es probable que recurran a estrategias tales como la reduccién de jornada o el abandono temporal del empleo,
lo que reducira sus oportunidades de insercidn laboral, desarrollo y progresién profesional, y limitar4 su autonomia econémica.

En el citado estudio, ademas de ofrecer cifras sobre el impacto del teletrabajo durante el confinamiento (que, atendiendo a los datos proporcionados por el Gabinete de
Prospeccion Socioldgica del Gobierno Vasco han alcanzado al 31% de las mujeres y el 23% de los hombres empleados), se apuntan los riesgos de las mayores
renuncias realizadas por las mujeres en favor del bienestar familiar, destacando que:

«  Mayoritariamente han sido las madres las que se han encargado de organizar y gestionar la jornada haciendo un seguimiento escolar de las hijas y los hijos en edad escolar.

*  Muchas de ellas ademas de compaginar el cuidado con el teletrabajo se han encargado de facilitar que sus parejas trabajen o teletrabajen cuando éstas han tenido horarios
rigidos o que no permiten interrupciones.

«  Es habitual que algunas de ellas hayan retrasado el momento de ir a la cama o se hayan levantado antes que el resto de miembros de la familia para poder encontrar
momentos de concentracion. A menudo han sentido que estaban todo el dia trabajando y cuidando al mismo tiempo en jornadas interminables

15 https://www.emakunde.euskadi.eus/contenidos/informacion/emakunde_covid19/eu_def/adjuntos/2020.07.la_igualdad_en_epoca_de_pandemia.pdf
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Si bien esta forma de trabajo ya se aplicaba en algunas de las
empresas participantes, la pandemia ha incrementado el nimero de
nuevas empresas que han impulsado por primera vez en 2020 esta
modalidad (40,0% nuevas empresas), convirtiendo al teletrabajo
en la medida mas aplicada por efecto de la Covid.

La (nueva) utilizacion del teletrabajo por razén de la Covid ha
afectado principalmente a las empresas industriales, de méas de 50
empleos y masculinizadas.

El teletrabajo, sin embargo, ha afectado en mayor medida a las
mujeres de las nuevas empresas que lo han incorporado en 2020
tal y como reflejan los resultados:

- el 23,3% de las mujeres que trabajan en las empresas que han
implantado el teletrabajo por la Covid,
- el 18,7% de los hombres.

Impacto sobre el total del empleo de las empresas del panel

- Sise analiza el impacto de la Covid en el aumento del acceso
al teletrabajo sobre el empleo del conjunto de las empresas del
panel (16.767 empleos) se puede estimar que supone un
“efecto total” de en torno al 13% del empleo de las
mujeres.
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Empresas que solicitan asesoramiento en igualdad y conciliacion

El 18% de las empresas del panel solicitan un asesoramiento individualizado para mejorar su politica para la conciliacion y abordarla desde la
perspectiva de la corresponsabilidad, empresas que suponen el 21% del empleo del panel (aproximadamente 3.500 personas), y con unas plantillas

mayoritariamente masculinizadas (61%)

Las empresas dispuestas a recibir asesoramiento individualizado se han visto menos duramente golpeadas en el empleo por la Covid 19. Por el
contrario, las empresas que solicitan Unicamente informacidon para participar en sesiones de aprendizaje... pero no creen estar en disposicion de
acceder a asesoramiento han sufrido mas en su empleo por la Covid, y su planificaciéon en materia de igualdad se ha visto mas afectada.

Interés de las empresas por recibir asesoramiento e informacion en temas de igualdad y
conciliacidn corresponsable por tamafio, sector y plantilla

No precisan

245(empresas)

53%
Més de 50
empleos
13
16%

Hasta 19

empleos Servicios
46 46

De 20 a 50 56,1% 56%

empleos

Precisan
asesoramiento
individualizado
82 (empresas)

17,8%

Interés por recibir
informacion para
participar en sesiones
y talleres
133 (empresas)
28,9%

Equilibrada

Industria
36
43,9%
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Las empresas que solicitan esta asistencia integran a un total de
3.478 empleos (34% mujeres). Se trata de empresas principalmente
de menor tamafio (56% hasta 19 empleos) que desarrollan su
actividad tanto en el sector Servicios (56%) como de Industria
(43,9%), con una presencia destacada de empresas con plantillas
masculinizadas (61%).

En su mayoria, estas empresas destacan respecto al conjunto del
panel porque han mantenido su empleo desde el inicio de la COVID
19 (82%, frente al 73,7 en el total del panel), o han visto en menor
medida disminuidas sus plantillas (9,8%, frente al 16,5% en el
panel). En ningln caso han reducido el nimero de mujeres en los
puestos de direccidn/responsabilidad, incluso han incrementado
este indicador (5%).

Tienen Planes de Igualdad (15,9%; frente al4,8% en el panel) o se
encuentran en fase de elaboracion de estrategias en este camino
(9,8%,; frente a 7,2% en el panel) en proporcion algo superior a la
media.

ETORKIZUNA ORAIN
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Destacan las empresas de menor dimension y pertenecientes al sector de Servicios entre las que solicitan informacion para participar en sesiones y
talleres centrados en contenidos de igualdad y conciliacién corresponsable, empresas que en su conjunto integran 5.380 empleos (53,7% mujeres).

Interés de las empresas por recibir informacién para participar en sesiones y talleres sobre
temas de igualdad y conciliacion corresponsable por tamafio, sector y plantilla

Tamario
Mas de
50
empleos \
11%
Hasta 19
empleos
59,4%

Sector
Industria
33,8%
Servicios

66%

Plantilla

Equilibrada
15,8%

Masculinizada
43%

Feminizada
41,4%
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En este caso son empresas que han sufrido méas el impacto de la
COVID 19 en su empleo (decremento en el 18% de las mismas),

Muchas de estas organizaciones disponen de Planes de Igualdad
(18,8%; frente al 14,8% del panel) o se encuentran en fase de
elaboracion de estrategias en este ambito (10,5%; 7,2% en el panel),
y la pandemia ha afectado al desarrollo y ejecucion de estos planes
con mayor incidencia (9%, frente a 4,3% al conjunto del panel).

Es decir, que las empresas que solicitan asesoramiento se
encuentran, en principio, menos afectadas por la pandemia en su
empleo, corresponden en mayor medida a las actividades agrupadas
como “servicios del S. XXI” (servicios) y varias ramas industriales
(fabricacion de maquinaria, material de transporte o alimentacion), y
su sensibilidad hacia la igualdad (medida a través de algunos
indicadores basicos como la existencia de plan de igualdad, mujeres
en puestos directivos...) es ligeramente superior a la media.

Entre las empresas que demandan formacion, se encuentran
empresas mas sensibilizadas con la igualdad, pero mas impactadas
en su empleo por la pandemia, y pertenecen en mayor medida al
sector servicios (servicios sociales, centros privados de educacion y
sanitarios). El mayor impacto de la Covid puede estar detras de su
intencién de no comprometerse en el momento actual con un mayor
desarrollo de sus politicas de igualdad, pero se encuentran
sensibilizadas y quieren continuar profundizando en este &mbito.
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AEIl Apuntes para la reflexion

1. La Covid ha afectado al empleo de las empresas del panel, rompiendo la tendencia de crecimiento registrada en el periodo 2017-2019. Este efecto se traduce
en una pérdida neta de empleo para los hombres, de caracter mayoritariamente temporal (mas del 70% del empleo perdido) y de un ligero incremento en el
empleo de las mujeres, logrado con la pérdida de empleo indefinido y la contratacién de empleo temporal. Esta evolucion, que debe resaltarse como temporal
dado el mantenimiento de la influencia de la Covid en la actividad econdmica tras la realizacion de la prospeccion, pone en cuestién algunos datos que
parecen mostrar un mayor impacto negativo en el empleo de los hombres: aunque en términos cuantitativos ha sido asi en las empresas prospectadas. Asi, la
destruccién de empleo masculino es mayoritariamente temporal, mientras que en el caso de las mujeres la pérdida es de empleo fijo. Ademas, el empleo que
se ha generado en sectores feminizados es empleo precario, ya que es temporal y en muchos casos, con jornada parcial.

2. No ha tenido efectos significativos en la segregacion vertical de las empresas (presencia de mujeres en los puestos directivos/de responsabilidad), que en el
periodo 2017-2019 mostraba una tendencia positiva (en el &mbito de los servicios), pero todavia muy lejos del equilibrio. Las mujeres contindan teniendo una
presencia muy inferior en los puestos directivos, 14 puntos por debajo de su presencia en el empleo, y hay un porcentaje muy alto de empresas que no
cuentan con ninguna mujer en sus puestos directivos (43%). La Covid 19 no ha mostrado por el momento un impacto negativo en este ambito, aunque es
posible que lo tenga en el medio-largo plazo, al incrementar la utilizacion de algunas medidas de conciliacion por las mujeres que pueden tener repercusiones
futuras (teletrabajo, excedencias por motivos personales/familiares, etc) en sus oportunidades de promocion.

3. Ha afectado ligeramente a la segregacion horizontal, acentuandola, debido al ligero aumento del empleo de las mujeres en las actividades donde éste estaba
ya mas concentrado (servicios sociales). Se trata de un ambito feminizado, que ya ofrecia peores condiciones salariales. Al generarse ahora empleo temporal
y a tiempo parcial, se ahonda en las desigualdades de género y en la brecha salarial.

4. El efecto de los ERTEs, medida basica para el mantenimiento del empleo, no puede todavia ser valorado en su totalidad. En un primer momento afectd algo
méas al empleo de las mujeres®®, debido sobre todo al impacto en sectores como hosteleria y comercio minorista, junto con los servicios a la sociedad
(residencias...). En noviembre de 2020, la recuperacion de la actividad en estos servicios hace que, pese al mantenimiento de los ERTE en buena parte de las
empresas de comercio y hosteleria, donde las mujeres son mayoritarias, afecten en mayor grado al empleo de los hombres de forma global, sobre todo debido
al mantenimiento de ERTES en el sector industrial.

16Y en esto las empresas del panel de Gipuzkoa presentan una ligera diferencia con los datos globales de la CAE, que en junio de 2020 revelaba que un 42% del empleo en ERTES correspondia a puestos ocupados por
mujeres, mientras que en las empresas del panel eran mayoria.
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La planificacién en igualdad de las empresas de Gipuzkoa registrd6 un impulso notable entre 2017 y 2019, al que no es seguramente ajeno el cambio
normativo, pero que lo superaba al incluir también a las empresas de menos de 50 empleos (no obligadas por la nueva regulacion tampoco en el afio 2022).
También se observaba una mayor sensibilizacion respecto a la conveniencia de equilibrar las plantillas por sexo, impulsar la promocion de las mujeres, adaptar
las medidas de conciliacion a las necesidades de las y los trabajadores o promover la utilizacion de las medidas que facilitan conciliar empleo y cuidados entre
los hombres. Esta imagen positiva de la evolucién del “discurso” de las empresas debe, no obstante, ponerse en relacion con la lenta evolucion de los datos
objetivos, lo que revela, por un lado, que si bien cabe alegrarse del aumento de la sensibilizacién observada, no puede obviarse la distancia entre el discurso y
la realidad, que obliga a mantener la atencién sobre la evolucion de la desigualdad real, mas que sobre la percibida, y a facilitar a las empresas la informacion
y la formacién necesarias para identificar estos obstaculos invisibilizados.

Los efectos de la Covid 19 sobre la planificacion para la igualdad de mujeres y hombres en las empresas cabe calificarlos como negativos. No solo las
empresas han sefialado dificultades para su implantacion (limitaciones en la ejecucion de las medidas previstas en el 14% de los casos, y necesidad de
“adaptaciones” en un 6% adicional): el hecho de que el 70% de los departamentos de administracion/gestion de personal se encontraran en ERTE durante los
primeros meses de la pandemia pone de manifiesto las dificultades que han encontrado para su desarrollo, ya que suelen ser impulsores o ejecutores de una
parte notable de los planes de igualdad.

En relacién con las medidas de conciliacién de la vida profesional, personal y familiar, en el periodo 2017-2019 se observ6 un importante crecimiento, no tanto
en el numero de empresas que contaban con medidas de igualdad, que en algunos casos registran una ligera reduccion, como en la extensién de dichas
medidas a un mayor numero de areas de las empresas del panel. En particular las medidas relacionadas con la flexibilidad (horarios...) se extendieron
significativamente. Al mismo tiempo, se observo una ligera disminucién en las medidas de reduccion de los tiempos de trabajo (aunque un aumento de las
empresas que lo aplicaban en todas las areas). La Covid 19 ha tenido un impacto muy notable en la utilizacién de medidas de flexibilizacion de los tiempos de
trabajo en las empresas (en particular, horarios flexibles -14,3%- reduccion del tiempo de comida -8,9%- o jornadas comprimidas -5,7%-, y estas posibilidades
de flexibilidad han afectado de forma general mas a los hombres que a las mujeres (el 64% del empleo que ha podido acogerse a estas medidas son
hombres). Por lo tanto, los hombres se han acogido en mayor nimero y proporcién a medidas que no tienen ningin impacto sobre su salario.

Los efectos de la Covid en las medidas que suponen un coste adicional para las empresas han sido muy limitados (menos del 1% en los permisos retribuidos,
y con saldo negativo en los permisos de maternidad/paternidad superiores a la normativa laboral)

Las medidas que generan una pérdida de ingresos para las y los trabajadores han afectado en mayor medida a las mujeres. Asi, y aunque su nimero es muy
reducido, destaca la mayor presencia de hombres en la aplicacion de permisos retribuidos por cuidados (el 76,2% de los permisos retribuidos impulsados por
la Covid en las empresas ha correspondido a hombres), mientras que ellas son mayoria en el empleo acogido a permisos no retribuidos (60%).
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10. Esto lleva a mantener la alerta sobre la diferente situacion de mujeres y a hombres en el empleo, manifestada también en las medidas para la conciliacion:
mientras que el uso de las medidas de ausencia temporal o parcial, con coste para las personas que las utilizan, se concentra en las mujeres, los hombres
tienen mayores oportunidades de recurrir a la flexibilidad de su tiempo de trabajo, y aunque la oferta es limitada cuantitativamente, a permisos de ausencia
remunerada. Todo ello redunda en la brecha salarial ya que, ademas, los sectores feminizados estan peor remunerados, y mantiene a las mujeres en situacion
de dependencia frente a los hombres en los hogares. Los efectos de la pandemia, en algunos de estos sectores, han contribuido a visibilizarlos, al pasar a
considerarse esenciales, pero sus condiciones de precariedad’’ se mantienen, al no haberse adoptado medidas para paliarlas.

11. Mencion especial merece la evolucién del teletrabajo, medida que se incluye entre las practicas de conciliacion de las empresas, al ahorrar los tiempos de
desplazamiento, y permitir, cuando las empresas asi lo deciden, una mayor flexibilidad sobre los tiempos en los que se desarrolla el trabajo. La Covid 19 ha
supuesto una revolucion en este &mbito, que se aborda de forma diferenciada en relacion con el resto de las medidas de conciliacion. Por una parte, porque en
muchas empresas se ha puesto en marcha por exigencias de la produccion (necesidad de mantener la actividad) y no como medida de conciliacion. Por otra,
porque la coincidencia de este teletrabajo forzoso con la presencia en los hogares de menores y dependientes (cierre de centros educativos y de servicios de
atencion a dependientes), ha generado especialmente en las teletrabajadoras dificultades afiadidas para el desarrollo de su trabajo desde el hogar. El impacto
de la Covid ha afectado a un 40% de empresas, que antes de la pandemia no utilizaban el teletrabajo, y al 23,3% de las mujeres y el 18,7% de los hombres
que trabajan en ellas. La aplicacion improvisada del teletrabajo en muchas organizaciones obliga a realizar un seguimiento para garantizar una implantacion
que no reproduzca y refuerce los roles de género dentro de las familias y que no perjudique al desarrollo profesional de quienes trabajan en esta modalidad
(mayoritariamente mujeres), al tiempo que ofrece un nuevo campo de trabajo para la mejora de las politicas de gestion de las personas y de su desempefio en
las empresas. Para ello, es fundamental no asociar el teletrabajo al cuidado, sino a una nueva modalidad de trabajo que aporta flexibilidad horaria y espacial,
lo cual puede incidir positivamente en las posibilidades de conciliar mejor, no solo la vida profesional y familiar, sino también la personal y social, tanto de
hombres como de mujeres.

12. Los aprendizajes de esta prospeccion llevan a realizar las siguientes propuestas:

i.  Continuar desarrollando politicas que faciliten la reduccion de la segregacion horizontal: desde el impulso de la incorporacion de las mujeres a la educacion STEAM
hasta la implantacion de procesos de seleccion con perspectiva de género, a través de la formacion/sensibilizacion de quienes gestionan estos procesos son pasos
necesarios para tratar de superar unos estereotipos fuertemente arraigados en la sociedad (actividades mas adecuadas para las mujeres y actividades mas
adecuadas para los hombres). Asimismo, la Covid19 ha evidenciado la esencialidad e incrementado la precariedad de los servicios de cuidados, lo que hace
particularmente necesario revalorizar este ambito, de modo que se mejoren las condiciones salariales y laborales de quienes en él trabajan, Ello permitiria también
abordar la brecha salarial (uno de cuyos desencadenantes es precisamente la segregacion horizontal), la autonomia econémica de las mujeres y generaria un efecto
de atraccion de hombres al sector, por sus buenas condiciones laborales.

" Como sefiala el anteriormente citado informe “La igualdad en tiempos de pandemia” (Emakunde), en torno a 1 de cada 4 mujeres empleadas en la CAE ha perdido o esta en riesgo de perder su empleo en sectores como el
comercio y la hosteleria... y cerca de la mitad de las trabajadoras de hogar se encuentran en situacion irregular, y no podran beneficiarse de las ayudas aprobadas.
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Impulsar la sensibilizacion de las empresas, poniendo de manifiesto la realidad de las desigualdades que se mantienen frente al discurso de superacion de la
desigualdad, con el objetivo de desmontar los mitos de las politicas y estrategias empresariales aparentemente neutras respecto al género, basadas en supuestos
criterios objetivos de talento

Apoyar, en particular, las intervenciones en las empresas dirigidas a abordar los puntos criticos identificados en esta desigual posicion de mujeres y hombres en el
empleo: la segregacion horizontal por sectores y areas de trabajo, la segregacion vertical (a través de la promocion de mujeres a puestos directivos), la brecha
salarial de género o el impulso de la conciliacion de la vida personal, familiar, social y laboral desde la perspectiva de la corresponsabilidad en el cuidado, por un
lado, de la empresay las personas empleadas y, por otro, de los hombres dentro de los hogares.

Facilitar el apoyo/asesoramiento técnico a las empresas que lo solicitan, en materia de politicas para la igualdad.

Difundir y facilitar el acceso a espacios de aprendizaje y, de intercambio de experiencias en materia de igualdad modo que las empresas puedan generar
conocimiento para analizar sus practicas desde la perspectiva de la igualdad y con ello, ir reduciendo la brecha entre su discurso y la practica.
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