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Resumen

Las mujeres constituyen la mitad de la poblacion por lo que su discriminacion
conlleva desperdiciar la mitad del talento humano y perder la oportunidad de

aprovechar las mejoras que supone la diversidad en las empresas.

La igualdad de trato y de oportunidades es una premisa irrenunciable que todas
las empresas deben aplicar de manera transversal, concienciando a todos los

miembros de la organizacion para que exista un compromiso claro.

La desigualdad laboral entre hombres y mujeres se manifiesta en la brecha
salarial, la segregacion vertical (menor presencia de mujeres en puestos de
responsabilidad) y la segregacién horizontal (ausencia de mujeres en

determinados sectores o departamentos).

El objetivo de este trabajo es analizar los aspectos de seleccidén de personal y
conciliacion en la sede de Leroy Merlin de A Coruia. El primero para observar
cOémo pone en practica la igualdad de trato y de oportunidades y la busqueda
de un equilibrio entre hombres y mujeres en los puestos y el segundo para
comprobar la vision de los empleados al respecto y si la empresa trabaja este

aspecto tal y como enuncia en sus reportes.

La situacion de la mujer afecta a la sociedad en su conjunto por lo que para
alcanzar una igualdad efectiva y real es necesario el compromiso de todos los
colectivos que la componen. Conseguir que se reconozca el deber de mujeres
y hombres en el desarrollo de sus responsabilidades laborales y familiares

conlleva poner en practica medidas publicas y privadas.



Abstract

Women are half of the population, so their discrimination involves wasting half
of the human talent and losing the opportunity to take advantage of the

improvements that diversity implies in companies.

Equality of treatment and opportunities is an indispensable premise that all
companies must apply transversally, raising awareness among all members of

the organization for a clear commitment.

Labor inequality between men and women is manifested in the wage gap,
vertical segregation (less presence of women in positions of responsibility) and

horizontal segregation (absence of women in certain sectors or departments).

The objective of this paper is to analyze the aspects of personnel selection and
conciliation at Leroy Merlin A Coruia. The first one to observe how to put into
practice equal treatment and opportunities and the search for a balance
between women and men in jobs and the second to check employees' vision in

this regard and if the company works this aspect as he states in his reports.

The situation of women affects society as a whole, so achieving effective and
real equality requires the commitment of all the groups that make it up.
Achieving recognition of the duty of women and men in the development of their
work and family responsibilities entails implementing public and private

measures.



1. Introduccién teérica

La desigualdad entre mujeres y hombres estd presente en los mercados
laborales de todos los paises, tanto en lo relativo a las oportunidades como al
trato que reciben. La mejora de la formacién académica de las mujeres no se
ha visto plasmada de manera equitativa en los puestos de trabajo que ocupan.
Las perspectivas de encontrar un trabajo son menos favorables para las
mujeres en comparacion con los hombres, por lo que el desempleo es un factor
agravante de las desigualdades. Las mujeres ven limitadas sus oportunidades
de ser parte de la fuerza de trabajo y cuando consiguen serlo tienen que
superar mayores obstéaculos para al final poder obtener empleos que suelen ser

de peor calidad (Organizacion Internacional del Trabajo [OIT], 2016).

Los avances que se han producido al respecto no son suficientes para alcanzar
una igualdad efectiva y ademas no se han sucedido en todos los paises por
igual, por lo que las diferencias entre distintas regiones son mas que evidentes.
Incluso en los paises mas desarrollados, dénde se han implantado medidas
correctoras de la desigualdad y en los que las mujeres estan consiguiendo
ocupar un lugar destacado dentro del mercado laboral, la calidad de los
puestos que alcanzan sigue siendo un tema de debate continuo. La diferencia
de roles entre mujeres y hombres, en los que a ellas se les otorgan
directamente las labores de cuidado del hogar, repercute en la visibn que se
tiene de su participacion como fuerza de trabajo y es un factor determinante de

las desigualdades de género en el trabajo (OIT, 2016).

La existencia de desigualdad entre hombres y mujeres es un hecho presente
en todos los ambitos de nuestra sociedad. En la esfera laboral la tasa de
empleo del aflo 2017 fue de un 54.6% para los hombres y de un 43,11%
(Instituto Nacional de Estadistica [INE], 2017a). Si hablamos de salarios la
diferencia entre la ganancia media de los hombres y de las mujeres en el afio
2015 fue de casi 6.000€ a favor de los primeros (25.992,76€ hombres y
20.051,58€ mujeres) (INE, 2015).

Podemos observar la feminizacion de algunas figuras contractuales, como es el

caso de los contratos a tiempo parcial. En el afilo 2017 el porcentaje de



hombres a tiempo parcial respecto al empleo total fue del 4% y el de mujeres
un 11% (INE, 2017b). Si analizamos las causas de esta parcialidad, el 19,9%
de las mujeres que se encuentran dentro de esta modalidad contractual es
debido a la necesidad de cuidado de nifios, adultos enfermos, incapacitados o
mayores u otras obligaciones familiares o personales, mientras que en el caso
de los hombres estas razones solo justifican el 3% de los contratos a tiempo
parcial (INE, 2017c).

Cuando hablamos de igualdad, tenemos que tener presentes una serie de
principios que nos sirven de guia para adentrarnos en este aspecto (Fuster,

Montserrat, Pérez, y Tabernero, 2010):
1. Principio de igualdad de trato y no discriminacién

Este principio comporta necesariamente la eliminacién de la discriminacion,
tanto en el ambito legislativo como en la practica, lo que presupone

ineludiblemente promover la igualdad de oportunidades y de trato.

El principio de igualdad de trato tiene su limite y contrapeso en el principio de
libertad de tratar a cualquier persona como se desee. La jurisprudencia
constitucional (STC 177/1993, de 31 de mayo, FJ 2) indica que el principio de
igualdad no prohibe cualquier desigualdad de trato, sino sélo aquellas que
resulten artificiosas o injustificadas por no estar fundadas en criterios objetivos
suficientemente razonables basados en criterios 0 juicios de valor

generalmente aceptados.

La cuestion radica en juzgar si esas practicas, criterios, reglas o actuaciones
realizadas por una empresa son discriminatorias o no. La doctrina denomina a
este juicio Test de igualdad y los criterios y elementos que se deben examinar

son los de idoneidad, necesidad y proporcionalidad.
2. Trabajo de igual valor

Implica que para un mismo trabajo o para un trabajo de igual valor no debe
existir discriminaciéon alguna por razon de sexo a la hora de definir las
condiciones de retribucion. Para su correcta aplicacién es necesario disponer
de la informacion suficiente para poder controlar la equidad en la retribucién por

un mismo trabajo o un trabajo de igual valor.



Esta igualdad de retribucion tiene dos componentes: el salario o retribucién y el
trabajo de igual valor. El trabajo de igual valor hace referencia al principio del

Convenio numero 100 de la OIT de “a igual trabajo, igual salario”.

Este principio traeria a colacion la valoracion de los puestos de trabajo, que
segun el art. 22.4 del ET y el art. 4 de la Directiva 2006/54/CE exige criterios
comunes para ambos sexos. De esta forma, la empresa debera poder explicar
cual es su sistema de valoracion de los puestos de trabajo, de manera que se
indique la informacién relevante de cada puesto y el método usado por el que

determind la importancia relativa.
3. Principio de indemnidad

Es una manifestacion del derecho fundamental a la tutela judicial efectiva (art.
24 CE), y conlleva la proteccion de quien ejercita una accion judicial o lleva a
cabo los actos previos frente a cualesquiera consecuencias perjudiciales en el
ambito de las relaciones publicas o privadas. En la LOI también se recoge este
derecho, incluyendo ademas de las reclamaciones judiciales y actos
preparatorios, cualquier queja o reclamacion, tanto en el ambito interno de la

empresa como en el externo (denuncia ante la Inspeccion de trabajo o SS).
4. Prueba: inversion de la carga de la prueba y prueba indiciaria

Esto implica que, en caso de apreciarse indicio de discriminacion,
correspondera al empresario aportar una justificacion objetiva, razonable,
suficientemente probada, de la medida adoptada y su proporcionalidad. Este

principio aparece recogido en el art. 13 de la LOI.

Ante la situacion de desigualdad en la que nos encontramos las empresas
pueden y deben tomar partido en su eliminacion. Cuando hablamos del deber
nos referimos a las distintas normativas legales que promulgan la igualdad y
que toda empresa debe cumplir. En el ambito nacional destacamos los
articulos 9.2 y 14 de la Constitucién Espafiola de 1978 y las siguientes leyes: la
Ley 30/2003, de 13 de octubre, sobre medidas para incorporar la valoracion del
impacto de género en las disposiciones normativas que elabore el gobierno, la
Ley 39/1999, de 5 de noviembre, para promover la conciliacion de la vida

familiar y laboral de las personas trabajadoras, Ley 4/2005, de 18 de febrero,



para la Igualdad de Mujeres y Hombres y la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres. Dentro de los reales
decretos es importante tener en cuenta los siguientes: el Real Decreto
1615/2009, de 26 de octubre, por el que se regula la concesion y utilizacion del
distintivo «lgualdad en la Empresa» y el Real Decreto 850/2015, de 28 de
septiembre, por el que se modifica el Real Decreto anterior. (lgualdad en la

empresa, 2017).

Pero no s6lo son de obligado cumplimiento las normas nacionales, sino que
también lo son las europeas, entre las que conviene tener siempre en cuenta:
las conclusiones del Consejo de 7 de marzo de 2011 sobre Pacto Europeo por
la Igualdad de Género, la Estrategia para la Igualdad entre Mujeres y Hombres
2010-2015 de la Unién Europea, la Carta Europea de la Mujer y el Pacto
Europeo de la Igualdad de Género 2011-2020 (Ilgualdad en la empresa, 2017).

Por dltimo, pero no por eso menos importante, existen diferentes normas que
las empresas que se comprometen con la igualdad deben tener en cuenta: el
Convenio sobre igualdad de remuneracion y el Convenio sobre la
discriminacion (empleo y ocupacién), ambos de la OIT, la Convencién
Internacional sobre la Eliminacion de todas las Formas de Discriminacion
Racial y el Articulo 3 de la Convencion de las Naciones Unidas sobre
eliminacién de todas las formas de discriminacion contra la mujer (Igualdad en

la empresa, 2017).

Dos de las normativas nacionales antes mencionadas son la referencia a la
hora de hablar del siguiente elemento de igualdad en el ambito empresarial: los

Planes de Igualdad.

En la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo para la igualdad efectiva de mujeres
y hombres se estipula la obligatoriedad de elaborar un plan de igualdad para
las empresas de mas de 250 empleados y se fomenta la construccion de
planes de igualdad en las demas empresas. Por otra parte, la Ley 4/2005, de
18 de febrero, para la Igualdad de Mujeres y Hombres recalca la importancia de
implementar Planes para la Igualdad en las empresas privadas y hace mencién
a la obligatoriedad que tienen las empresas cuyo capital pertenece en su
mayoria al Estado (Instituto Vasco de la Mujer, 2011).



La misma LO 3/2007 (p. 16) realiza una definicion completa de lo que es un

Plan de Igualdad:

“Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de
medidas, adoptadas después de realizar un diagnostico de situacion, tendentes
a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres

y hombres y a eliminar la discriminacion por razén de sexo”.

En definitiva, el Plan de Igualdad constituye un documento estratégico
encaminado a que la empresa pueda alcanzar la igualdad de género mediante
la mejora de la gestion y el establecimiento de medidas que permitan corregir
los errores en el trato de sus empleados y el aprovechamiento del potencial de

las mujeres y hombres de la organizacion.

Los beneficios derivados de la implantacion de un Plan de Igualdad son
diversos, partiendo de que se posibilita obtener un mayor conocimiento de la
organizacioén y se ayuda a optimizar los recursos humanos. Ademas, a través
de la implantacion se asegura el cumplimiento de las directrices de la ley de
igualdad y se previene la discriminacion y las posibles sanciones que se
deriven de ellas. Y a nivel genérico se consigue una mejora de la gestion
empresarial y se consolida la buena imagen de la empresa (Bolea, Lerma, y
Mateo, 2011).

Las fases de las que consta el proceso de elaboracion del Plan de Igualdad
comienzan con el compromiso de la organizacion con su realizacion y la
constituciéon del comité o comisibn permanente de igualdad. Después se
elabora un informe de diagnostico de la organizacién para a continuacién
disefiar el Plan de Igualdad. Las Uultimas etapas del proceso son la
implementacion del Plan y su posterior seguimiento y evaluacion (Bolea, et al.,
2011).

Una vez realizado el Plan de Igualdad y puestas en marcha las iniciativas
promulgadas en el mismo, las consecuencias a nivel organizacional deberian
influir en primer lugar en eliminar los desequilibrios y desigualdades en el
acceso, participacion y desarrollo de las mujeres y de los hombres en la
empresa. En segundo lugar, en garantizar que todos los procesos de gestion

(comunicacion, calidad, prevencion de riesgos, formacién, entre otros) y, sobre



todo los procesos de gestion de recursos humanos, se llevan a cabo segun el
principio de igualdad de trato y oportunidades. Por ultimo, deberia repercutir en
asegurar un correcto tratamiento de la gestion del personal de la empresa,
paralelamente a la mejora del conocimiento de la organizacién y, por lo tanto,

de su funcionamiento (Garcia, Guerra, Basanta, y Hervada, 2009).

Cumplidas las obligaciones legales entramos a valorar las acciones voluntarias
puestas en marcha por las organizaciones como respuesta a su implicacion en
la eliminacién de las desigualdades entre hombres y mujeres. Y cuando
hablamos de voluntariedad y de actuar mas alla de las exigencias legales es
preciso hablar de la Responsabilidad Social puesto que “ser socialmente
responsable no significa solamente cumplir con las obligaciones juridicas, sino

también ir mas alla de su cumplimiento” (Comision Europea, 2001, p. 366).

En lo relacionado a acciones de igualdad existe una rama especifica de la RS
llamada Responsabilidad Social de Género que ha sido definida de la siguiente
manera: “Se entiende por RSG el conjunto de medidas tendentes a eliminar la
discriminacion de la mujer, que la empresa de manera voluntaria adopta en su
seno, con el proposito de promover condiciones de igualdad entre mujeres y
hombres” (Kahale, 2013, p. 84).

A la hora de actuar en este aspecto la empresa puede hacerlo en el ambito
interno y externo. Desde su propia realidad laboral (el modo en el que trata a
sus empleados y como lo perciben éstos) toma partido para que sus acciones
tengan una correspondiente repercusion sobre la sociedad, dejando su huella

en la comunidad (Erefiega, 2015).

Existe también una parte especifica de la Responsabilidad Social que se
enfoca a un ambito de la igualdad entre hombre y mujeres que trataremos mas
exhaustivamente en el caso de estudio que nos ocupa: la conciliacion laboral.
Esta parte de la RS se denomina Responsabilidad Familiar Corporativa y
podemos definirla como “el compromiso que pueden adquirir las empresas para
impulsar el liderazgo, la cultura y las politicas de modo que faciliten en sus
organizaciones la integracién de la vida laboral, familiar y personal de sus

empleados” (Chinchilla, Las Heras, 2013, p. 5).



Para determinar el nivel de RFC de una empresa debemos observar 3
dimensiones: las politicas de la empresa, el apoyo que ejerce el supervisor y la
cultura organizativa. Estas tres areas configuran el entorno laboral del
trabajador y determinan las posibilidades que tiene para poder alcanzar un
equilibrio entre su vida laboral, personal y familiar (Chinchilla, Las Heras,
Bosch, y Riumallo, 2017).

Dentro de las politicas de empresa incluiriamos todas aquellas que facilitan la
flexibilidad horaria, la posibilidad de realizar su trabajo desde lugares
alternativos sin necesidad de acudir a las oficinas o las ayudas que se les
puedan conceder a los empleados a la hora de cuidar de su familia y de

apoyarlo en esta tarea con distintas formulas.

El IFREI (IESE Family Responsible Employer Index) fue creado en 1999 por el
Centro Internacional de Trabajo y Familia (ICWF seguln sus siglas en inglés) del
IESE. Su existencia parte de la necesidad de medir la Responsabilidad Familiar
Corporativa (RFC) en las organizaciones segun la forma en la que afecta a las
personas, a la sociedad en su conjunto y a los resultados econémicos de la
empresa. Segun este indice las empresas pueden categorizarse en cuatro
entornos distintos en los que se desenvuelven los colaboradores segun el
grado de los distintos elementos mencionados anteriormente de la RFC
(Aguirre, 2013):

A. Entorno enriquecedor: cuando el entorno laboral favorece la integracion
laboral-familiar. Propio de organizaciones con opciones de flexibilidad de
tiempo y espacio en las que se respetan las decisiones de las personas en
relacion con la conciliaciéon y no se les coacciona.

B. Entorno favorable: en estos casos existen politicas de conciliacion en los
manuales, pero no se ponen en practica. La practica de la conciliacion se
produce en determinados casos.

C. Entorno desfavorable: propio de organizaciones que no poseen la cultura ni
los valores de la conciliacion y que ademas dificultan su practica por parte de
sus empleados. Esto genera la percepcion de falta de apoyo a los
colaboradores y puede dar lugar a conflictos.

D. Entorno contaminante: se dificulta sistematicamente la integracion entre

trabajo, familia y vida personal. Las practicas de la empresa generan
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problemas en las relaciones interpersonales, situaciones de estrés,
desmotivaciéon e incluso aumento de las posibilidades de abandonar la

empresa.

Los diferentes papeles que ejerce una persona en su vida: padre, amigo,
hermano, vecino, empleado, ciudadano, etc. requieren integrar las
responsabilidades que acarrean y conjugarlas de forma que no nos
sobrepasen, todo ello dentro de unas limitaciones temporales diarias. La
calidad del tiempo del que se dispone dependerda de las posibilidades de
conciliacion y de la forma en la que la persona se sienta realizada en el

ejercicio de todos sus roles (Debeljuh y Destéfano, 2013).

Facilitar esa integracion entre la vida personal y laboral y una buena calidad del
tiempo precisa de poner en practica una adecuada Responsabilidad Familiar
Corporativa, que a su vez tendra consecuencias positivas a nivel organizativo
(Chinchilla et al., 2017):

1. Disminucion de la intencidn de dejar la empresa.

La rotacion supone un coste muy importante para la empresa al tener que
realizar un nuevo proceso de seleccién y una formacion e integraciéon de los
nuevos miembros. Segun el estudio IFREI (Chinchilla et al., 2017) el porcentaje
de voluntariedad de dejar la empresa varia desde un 9% a un 52%
dependiendo de si el entorno es mas o menos favorable al ejercicio de la RFC

segun los criterios mencionados anteriormente.
2. Resolucion del conflicto trabajo-familia

Este conflicto hace referencia a la intervencion de las obligaciones laborales en
el desarrollo de las tareas relacionadas con el ambito familiar y la vida personal
(deporte, ocio, etc.). Esta situacion da lugar a la generacion de desmotivacion

en el empleado, unido a veces a situaciones de estrés.

Este constructo fue desarrollado por Matthews, Kath y Barnes-Farrell en 2010 y
se usa para medir la sensacion que le genera al empleado el no poder
contribuir a sus responsabilidades familiares como consecuencia de la
imposibilidad de compaginar su vida personal con los horarios laborales. En

este caso la diferencia de porcentajes segun el entorno que se encuentren es

11



similar a la del apartado anterior, pasando de un 8% en el entorno A, a un 56%
en un entorno D en el caso de las mujeres, y de un 9% a un 57% en el caso de

los hombres, en la misma variacién de entornos.
3. lgualdad de oportunidades entre hombres y mujeres.

Discriminar a una persona por el mero hecho de ser mujer u hombre es una
practica injusta. A veces esta discriminacion se produce de manera
inconsciente, pero eso no evita que se dificulte el ascenso de mujeres a

puestos de responsabilidad.

La apuesta por la igualdad de oportunidades crea empresas con una mayor
diversidad y se convierte en un factor de atraccion de talento, ya que son vistas
como organizaciones que valoran las competencias de las personas

independientemente de su sexo.
4. Aumento del compromiso de la plantilla

Una persona que se siente frustrada por no poder llevar a cabo una buena
combinacion entre su vida personal y la familiar no aportara la misma
dedicacion en sus horas de trabajo y por lo tanto la productividad de la

empresa sera menor.

Una apuesta por la Responsabilidad Familiar Corporativa redunda en el bien de
los colaboradores, que tienen una mejor calidad de vida y una mayor sensacion

de satisfaccion con su conciliacion trabajo-familia.

Tal como mencionabamos anteriormente, existen ciertos trabajos que se
encuentran feminizados y otros, por el contrario, a los que a las mujeres les
resulta dificil acceder. Esto se aprecia en los procesos de seleccion que llevan
a cabo las empresas, una de las politicas de Recursos Humanos mas

importante.

En todas y cada una de las fases del proceso de seleccion debe vigilarse la

ausencia de cualquier tipo de discriminacion.

Desde el punto de vista de la psicologia podemos hablar de discriminacion
inconsciente y consciente. La inconsciente es la que se produce al emplear

pruebas de seleccion que presentan un error muestral, errores en la evaluacion

12



u otros fallos. Por otra parte, la discriminacién consciente es aquella que se
produce debido a los estereotipos y prejuicios y que se puede observar de
primera mano en las entrevistas de los procesos de seleccion. Para corregir
esto, las entrevistas deben realizarlas personas que estén formadas en esta
area y en el correcto uso de las diferentes técnicas de seleccién. Por ultimo,
podemos definir la discriminacion sistematica como la que se produce respecto
de un grupo protegido que es excluido (Garcia-lzquierdo, A.L., Garcia-
Izquierdo, M., 2007).

La discriminacion puede darse en cualquiera de las diferentes fases del
proceso de seleccion de personal: deteccion de la necesidad de cubrir una
vacante en la organizacion, analisis de la necesidad (cubrirla a nivel interno o
no), reclutamiento, evaluacién de los candidatos y toma de decisiones de

contratacion (Blasco, 1996).

Se considera que se ha incurrido en una conducta discriminativa por razones
de sexo cuando se dan las siguientes situaciones (Fuster, Montserrat, Pérez, y
Tabernero, 2010):

1. La oferta va dirigida a un Unico sexo

2. El sexo del candidato es un factor decisivo a la hora de conseguir el

puesto.
3. No existe ninguna razén obijetiva que justifique lo anterior.

Mujeres y hombres somos diferentes, y estas diferencias son de caracter
bioldgico y de caracter social. Para poder conocerlas es necesario hacer una
distincién entre sexo y género. El sexo hace referencia a las caracteristicas
biolégicas que se mencionaron anteriormente y que generan diferencias
universales. El género esta relacionado con las diferencias sociales existentes
entre mujeres y hombres, varian segun la cultura, evolucionan con el tiempo

segun las circunstancias y son aprendidas (Fuster et al., 2010).

En algunos casos la discriminacion es mas facilmente detectable. Por ejemplo,
a la hora de publicar la oferta de empleo en los diferentes medios se manifiesta

de forma clara la discriminacién en la redaccion pues en ella se remarcan
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ciertos elementos valorables de los candidatos tales como la edad o el género
(Garcia-lzquierdo, A.L., Garcia-lzquierdo, M., 2007).

La discriminacion en seleccion también se puede clasificar en discriminacion
directa e indirecta. La discriminacién directa es la situacién en la que se
encuentra una persona que es tratada de forma menos favorable que en otra
situacion similar por motivo de su sexo. La discriminacion indirecta es cuando
las personas de un sexo concreto se encuentran en desventaja ante el uso de
un criterio de seleccion que a primera vista pudiera parecer neutro. Para ser
valido este criterio deben esgrimirse razones objetivas que fundamenten su uso
(IZAITE, 2013).

Para evitar en la medida de lo posible que se produzcan sesgos en los
procesos de seleccidn es necesario que quienes desempefian estas tareas
tengan un conocimiento de la legislacion actual en los apartados de igualdad y
no discriminacion y que los cédigos de conducta y los manuales de seleccion
de las organizaciones indiquen de manera clara las formas de eliminarlos. Sélo
asi podra desarrollarse una actividad profesional de seleccidon que sea
responsable y firme y la toma de decisiones de seleccién contard con la
confianza de todos los participes de los procesos y de la sociedad en general
(Garcia-lzquierdo, A.L., Garcia-lzquierdo, M., 2007).

No existe en nuestro Derecho una obligacion por parte de las empresas de
tener un registro de los datos desglosados por sexo. La Unica mencién es en la
LOIEMH en un parrafo segundo al nimero 1 del apartado 1 del art. 64 del
TRET donde dice que “tendra derecho (el Comité de Empresa) a recibir
informacion, al menos anualmente, relativa a la aplicacion por la empresa del
principio de igualdad de trato y de oportunidades entre hombres y mujeres,
entre la que se incluiran datos sobre la proporcién de mujeres y hombres en los

diferentes niveles profesionales” (Fuster et al., 2010).

La discriminacion en el mercado de trabajo tiene un efecto doble pues ademas
de ser la forma de obtencién de ingresos es un medio de desarrollo para la
persona. Con esta practica se aleja al individuo de las oportunidades laborales
y no solo se restringe la libertad de las personas para poner en practica sus

potencialidades profesionales, sino que también limita su desarrollo personal y
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genera un campo abierto a actividades que tienen efectos sociales negativos
(Vera, 2006).

Para analizar la discriminacibn usaremos dos enfoques: sociolégico Yy
econdémico. Las bases de la discriminacion son complejas y requieren un
estudio pormenorizado de sus diversos componentes. Y para explicar el

comportamiento discriminatorio nos fijaremos en 3 teorias (Vera, 2006):

1. Modelo del gusto por la discriminacion.
Segun esta teoria la discriminacion se define como una inclinacion del
empleador por la que esté dispuesto a asumir el coste que conlleva. Es decir, el
empleador asume que su favoritismo supone una pérdida de eficiencia
productiva (asociada con comportamientos no discriminatorios en el mercado
laboral) pero la acepta para asi poder satisfacer esas preferencias en los
procesos de seleccion. En el caso concreto que tratamos en este trabajo de la
seleccion de personal, si el reclutador no lleva a la practica sus preferencias
estd asumiendo un coste subjetivo que se conoce como “coeficiente de
discriminacion”. En nuestro caso particular de la discriminacion por la existencia
de prejuicios contra las mujeres, el coste de seleccionar a una mujer sera el
salario que se le ofreceria a un hombre para el mismo puesto con el afiadido
econdémico del coeficiente de discriminacion. La conclusién obtenida del
analisis de este proceso es que si el mercado de trabajo fuera realmente
competitivo la discriminaciéon no tendria lugar y se eliminaria, ya que a los
empleadores que no tuvieran un sistema salarial configurado segun la
productividad se les acabaria sustituyendo por aquellos que si lo tienen.
2. Teoria de la discriminacion estadistica.

Los principios de esta teoria exponen el uso de la racionalidad en los
empleadores vy la incertidumbre a la hora de analizar la productividad de una
persona que participa en sus procesos de seleccion. En la fase de seleccion
existe un “coste de informacion”, debido a que la informacion que se obtiene
del candidato a través de su curriculum y del posterior analisis de las
competencias que se lleva a cabo en la entrevista personal, no resulta
suficiente para poder afirmar con seguridad la productividad que tendra el
candidato. Sin embargo, la formacioén que se les presupone a los empleadores

les permite conocer las mejores técnicas para minimizar este coste.
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Esta particularidad conlleva que en el proceso para cubrir la vacante se lleve a
cabo una valoracion incorrecta e inmerecida de muchas personas que se las
incluya en un determinado grupo asociado a una productividad baja.

3. Modelo de la concentracion
Segun esta teoria la segregacion ocupacional por razén de género (la forma en
la que estan repartidos las mujeres y los hombres en las diferentes categorias
profesionales) podria tener una justificacion si tomamos como norma la
productividad de los trabajadores. La finalidad de los empleadores debe ser
seleccionar a mujeres y hombres para los diferentes puestos de trabajo de
forma que se consiga una maximizacién economica de la actividad, y que esté
ligada a productividad de los empleados.
La consecuencia de la segregacion ocupacional es la existencia de una brecha
salarial entre mujeres y hombres en favor de estos ultimos. También es
necesario mencionar que la relacion entre las ofertas laborales y la demanda
genera un desequilibrio entre el salario de las mujeres y el de los hombres por
la existencia de prejuicios que conlleva la feminizacion de ciertas profesiones y
la masculinizacion de otras.
La causa de esta brecha salarial es la exclusion de las mujeres de
determinados puestos de trabajo, lo que limita el alcance de las mujeres de
determinadas posiciones.
Para quienes consideran que la existencia de las diferencias salariales entre
mujeres y hombres son resultado de la libre eleccion de las mujeres es
necesario recordar que esta eleccion tiene unos patrones culturales que la
influencian. Es decir, la segregacion ocupacional se debe al efecto que tiene el
entorno social en el que convivimos, donde ciertas profesiones estan
feminizadas y por lo tanto se enfoca a las mujeres hacia ellas, en vez de
intentar eliminar esta situacion mediante la busqueda de equilibrio de sexos.
Otro de los elementos que afectan a la segregacion es la concepcion social que
se tiene de la tendencia de las mujeres a interrumpir sus carreras profesionales
por motivo de la maternidad y posterior cuidado de sus hijos, entendida esta
como una pérdida de productividad para la empresa.
Esto lleva a que se justifique la segregacion ocupacional como una eleccion
que hacen las mujeres al orientarse hacia determinadas profesiones (como

pueden ser las de cuidado de dependientes o de secretariado) en las que las
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necesidades de capacitacion para su desempefio no requieren de una
formacion exhaustiva como pueden ser otras relacionadas con las tecnologias

de la informacion y las ciencias.

La existencia de desigualdades en los salarios y en el acceso a las
oportunidades laborales puede deberse a diferencias en los méritos y en la
capacidad productiva del trabajador, pero también puede ser consecuencia de
la existencia de prejuicios hacia determinados colectivos por su raza o por su
sexo (que es el tema que abordamos aqui) independientemente de su nivel
educativo o experiencia profesional. Si la existencia de disparidades estuviera
basada en diferencias en la productividad de los trabajadores, podriamos
considerar que el mercado de trabajo opera de forma eficiente. Por el contrario,
si estuvieran motivadas por subjetividades relacionadas con las caracteristicas
individuales de la persona tales como el sexo, la edad o el estado civil,

definiriamos el mercado de trabajo como ineficiente (Vera, 2006).

Ante la injusticia de estos hechos discriminatorios partimos de la base juridica
gue condena su uso, y para ello nos servimos del articulo 10 de la LOI, que
establece que “los actos y las clausulas de los negocios que constituyen o
causen discriminacion por razén de sexo se consideran nulos y sin efecto, y
daran lugar a responsabilidad a través de un sistema de reparaciones o
indemnizaciones que sean reales, efectivas y proporcionadas al perjuicio
sufrido, asi como, en su caso, a través de un sistema eficaz y disuasorio de
sanciones que prevengan la realizacibon de conductas discriminatorias”
(Giménez, 2014).

En su papel de regulador el Estado tiene poder para intervenir y corregir estas
situaciones de discriminacion. Para ello se sirve de los servicios publicos de
intermediacién laboral. Su mision debe ser mejorar la eficiencia del mercado de
trabajo (promoviendo una adecuada relacion entre oferta y demanda) a la par
que promueve la equidad en el mismo, llevando a cabo practicas de no
discriminacion que ejemplifiguen y que regulen el mercado. Una forma de
comprobar si los servicios publicos cumplen con su deber es verificar si en la
Bolsa de Trabajo publica se lleva a cabo algun tipo de accién que provoque o
aumente el ejercicio de la desigualdad y la discriminacion en el mercado laboral
(Vera, 2006).
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Ademas de las actuaciones del Estado también han surgido practicas, para
contrarrestar las actuaciones de discriminaciéon que fomentan la desigualdad,
que englobamos dentro de las denominadas acciones positivas, entendidas
como aquellas medidas de impulso y promocion que persiguen la obtencion de
la igualdad entre los hombres y mujeres mediante la eliminacion de los
diferentes tipos de practicas y actuaciones que no permiten alcanzarla
(Giménez, 2014).

El principio de no discriminacion no conlleva la imposibilidad de utilizar medidas
de accion positiva que tienen como fin compensar las desventajas de ciertos
colectivos y que estan legitimadas por el art 17.4 del ET (RDL 2/2015, de 23 de
octubre, p.22): “la negociacion colectiva podra establecer medidas de accion
positiva para favorecer el acceso de las mujeres a todas las profesiones. A tal
efecto podra establecer reservas y preferencias en las condiciones de
contratacion de modo que, en igualdad de condiciones de idoneidad, tengan
preferencia para ser contratadas las personas del sexo menos representado en

el grupo o categoria profesional de que se trate”.

Las acciones positivas no se cimentan sobre el criterio de inferioridad de un
colectivo, sino que parten de una posicion de igualdad de condiciones de
idoneidad, por lo que previamente debe existir una igualdad de aptitudes de los

candidatos presentados para cubrir la vacante.

En el caso de una discriminacion directa, los tribunales se guian por el principio
de inversion de la carga de la prueba, es decir, en caso de que el demandante
aporte una prueba que sea indicio de la discriminacién, es responsabilidad del
empresario aportar una justificacion objetiva y razonable de la medida
adoptada y de su proporcionalidad (Fuster et al., 2010).

La doctrina de impacto adverso (discriminacion indirecta) implica que la
prohibicion de discriminar exige al empleador la utilizacion de criterios neutros,
de modo que los criterios utilizados para los procesos de seleccion y la
posterior contratacion de los empleados sean claros y transparentes (Fuster et
al., 2010).

Un elemento discriminatorio a la hora de presentar las condiciones del puesto

al candidato es el salario. Contrario a esta actuacion es el principio de igualdad
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de retribucion, segun el cual, para un mismo trabajo o un trabajo de igual valor,
no debe existir discriminacién alguna por razon de sexo en los elementos y
condiciones de retribucion. Esto no conlleva que entre la suma de las
cantidades percibidas exista una igualdad absoluta, pues hay cierto margen de
diferencia en el acuerdo alcanzado entre empresario y trabajador o por la mera
voluntad del empresario, siempre que se respeten los minimos legales y
existiendo el limite de que la diferencia retributiva tenga un sentido

discriminatorio.

A través de las acciones positivas (que en nuestro caso consideramos las
realizadas por parte de las entidades privadas) se da lugar a la introduccion de
un nuevo concepto como es el de la discriminacion inversa, definido por Rey
(2005) como una variedad especifica de accién positiva, llevada a la practica
en forma de cuotas y tratos preferentes, y que exige que su interpretacion se

realice de forma estricta y cuya duracién no debe extenderse en el tiempo.

La discriminacion que sufre la mujer se produce también una vez incorporada a
la organizacion y podemos apreciarlo en los problemas que encuentra a la hora

de conciliar la vida familiar y laboral.

La Comisién Europea (1998) realiza una definicion de la conciliacién de la vida
familiar, laboral y personal de la siguiente manera: ‘es la introduccion de
sistemas de permiso por razones familiares y de permiso parental, de atencién
a la infancia y a personas de edad avanzada, y creacion de una estructura y
organizaciéon del entorno laboral que facilite a hombres y a mujeres la

combinacion del trabajo y de las responsabilidades familiares y hogarefias”
(p-11).

El tiempo de trabajo es una variable fundamental que influye en la salud y el
bienestar de los empleados. Las jornadas de trabajo interminables y los
horarios atipicos tienen su repercusion en el aspecto fisico y psiquico de los
trabajadores al limitar las opciones de conciliacion de la vida familiar y
empeorar la calidad del trabajo (Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el
Trabajo [INSHT], 2017).

La elaboracion de los tiempos de trabajo deberia tener como objetivo principal

la proteccién de la salud de los trabajadores y a la vez permitir una mayor
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flexibilidad horaria de las empresas que ayude a conseguir un adecuado

equilibrio entre la vida laboral y la personal de sus empleados (INSHT, 2017).

Cuando se habla de conciliacion muchas veces es relacionado con el cuidado
de hijos y esto también genera una situacion de desigualdad. En estos casos
es importante tener en cuenta que todo trato desfavorable a las mujeres que se
base en una situacion de embarazo o maternidad constituye una discriminacion
directa (art. 8 LOI).

Con la publicacion de la LO 3/2007 se introdujo un apartado 8 en el art. 34 del
ET (p.30) en aras de promulgar medidas que permitan compatibilizar la vida
personal y familiar: “El trabajador tendra derecho a adaptar la duracion y
distribucion de la jornada de trabajo para hacer efectivo su derecho a la
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral en los términos que se
establezcan en la negociacion colectiva o en el acuerdo a que llegue con el

empresario respetando, en su caso, lo previsto en aquélla’.

Facilitar a los empleados la conciliacién entre trabajo y familia les permite
satisfacer las necesidades de su vida familiar, laboral y personal y eso
repercute en su desempefio. La conciliacion es una practica usada cada vez
por mas empresas ya que permite a los trabajadores conjugar su empleo con
sus responsabilidades familiares (sobre todo a las mujeres que son quien mas
tiempo dedican a ello) y por tanto aprovechar el potencial de todo el capital
humano disponible.

En una investigacion sobre igualdad de oportunidades realizada en 2017 (Las
Heras, M.) hombres y mujeres respondieron que son las mujeres las que toman
una mayor carga en el cuidado del hogar. Ambos coincidieron en que las
mujeres dedican mas tiempo a las tareas del hogar que los hombres (el 37% de
los hombres respondieron que se encargaban de las labores frente al 55% que
llevan a cabo sus parejas; el 53% de las mujeres respondié que las tareas las
realizaban ellas frente al 38% en el que eran sus parejas). En lo relativo al
cuidado de mayores, la direccion de las respuestas siguié el mismo patron,
mujeres y hombres coincidian en que son ellas las que asumen la mayor parte
de estas labores (entre un 30% y un 40% mas). En el caso del cuidado de los

hijos menores los hombres respondieron que se encargaban de menos de un
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10% de esta labor, por un 57% de sus parejas. Las mujeres respondieron
ocuparse del 52% del cuidado de los hijos menores y que sus parejas se

encargaban un 10%.

En un entorno de igualdad en el hogar se reparten equitativamente entre la
mujer y el hombre el cuidado del hogar, de los hijos y de las personas
dependientes. Esto permite a la mujer decidir cuantas horas invierte en su
trabajo y cuantas dedica a sus quehaceres personales y familiares. Sin
embargo, en el panorama actual de no-igualdad de oportunidades es la mujer
quien asume las responsabilidades de cuidado y el hombre es quien puede

dedicar el tiempo que considere oportuno a su trabajo. (Las Heras, 2017).

Para tener una valoracion global de las posibles discriminaciones en las
distintas areas en las que una empresa esta involucrada es necesaria la
elaboracion de un analisis de impacto de género. Impacto de género es en las
palabras de la Comision Europea (1998) “el examen de las propuestas
politicas, para analizar si afectan a las mujeres de forma diferente que a los
hombres, al objeto de adaptarlas para neutralizar los efectos discriminatorios y

fomentar la igualdad entre hombres y mujeres” (Fuster et al., 2010).
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2. Leroy Merlin

La empresa objeto de estudio de este trabajo en materia de Igualdad es Leroy
Merlin, en concreto su tienda de A Corufa.

Leroy Merlin es una empresa que pertenece al Grupo Adeo y sus origenes
datan de 1923. En 1989 comienza su andadura en Espafia, abriendo su primer
centro fuera de Francia en Leganés. La idea de esta expansion era la de
instaurar en la cultura del consumidor espafiol un concepto nuevo en lo que
atafie a la reforma y decoracién del hogar: el “do it yourself” o “hagalo usted

mismo” (Historia de Leroy Merlin, 2017).

El modelo gerencial de los primeros afios de introduccion en el mercado
espafiol se basé en que las labores de direccion las llevaran a cabo directivos
franceses que tendrian el poder de decision sobre la linea de productos
basandose en el catalogo francés que obviamente estaba dirigido a las
caracteristicas del mercado galo. Esta estrategia no funcion6é y en 1993 la
acumulacion de ejercicios sin réditos conlleva el replanteamiento de la
introduccién en nuestro mercado: o se desiste de la expansion en Espafia o se
opta por replantear el modelo de negocio y permanecer en este mercado

adaptandose a sus particularidades (Historia de Leroy Merlin, 2017).

Leroy Merlin se decide por la segunda opcién y el negocio comienza a dar la
respuesta perseguida. Con esta nueva estrategia el negocio se desarrolla,
hasta el punto de que la compafia decide apostar por la adquisiciéon en 2003

de una nueva firma, AKI Bricolaje (Historia de Leroy Merlin, 2017).

En el aspecto de sostenibilidad es socio colaborador de la campafia MADERA
JUSTA de COPADE para la promocion de la madera certificada FSC y
miembro del FSC Council para la promociéon de una gestion forestal y
ambiental y econdmicamente sostenible. En su apuesta por la gestion
responsable es socio de FORETICA, asociacion de empresas y profesionales
de la Responsabilidad Social Empresarial (RSE), de la Fundacion SERES
(Fundacion Sociedad Empresa Responsable) y desde 2015 esta adherida a la
Red Espafola del Pacto Mundial de las Naciones Unidas. (Dossier de prensa
Leroy Merlin, 2017).
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La edad media de los/as colaboradores/as de la compairiia es de 37 afios, de
los cuales mas de un 50% son mujeres, si bien Leroy Merlin integra personas
con edades comprendidas entre 18 y 65 afos, reflejo de una apuesta por la
diversidad y la incorporacion de los mejores candidatos, independientemente
de su edad (Dossier de prensa Leroy Merlin, 2017).

En la actualidad, el Grupo Adeo ha apostado por la fusion de las tiendas que
engloban el mismo nicho de mercado y en el caso de Espafa ha decidido
fusionar AKI Bricolaje y Leroy Merlin, conservando la marca de esta Ultima en
un proceso que llevara unos dos afos, hasta 2020. En 2018 ambas marcas
suman un total de 119 tiendas, una facturacion de 2.500 millones y mas de
12.000 trabajadores, de los cuales casi el 95% son accionistas de la empresa
como parte de la politica de retribucion flexible de la organizacion. La empresa
justifico esta fusion en que “Permitird ofrecer una experiencia totalmente
adaptada a las necesidades de cada consumidor, posibilitando un
modelo multiformato enfocado al cliente y adaptando los formatos

comerciales a sus diferentes necesidades"” (Romera, 2018).
El Equipo de Direccidbn estd compuesto por 17 personas, de las que
anicamente una es mujer, la directora de la Cadena de Suministros:
Figura 1: Equipo de Direccion Leroy Merlin
anacios’mdnx

Eoy Diracor Senarsl Rodolfo Casero
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Fuente: Intranet Leroy Merlin
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La estructura organizativa a nivel estatal se divide en regiones: Norte, Noreste
Baleares, Noroeste Canarias, Centro, Levante, Sureste y Suroeste. Cada
region cuenta con un Director de Regidén, los Directores de Tienda de dicha
region y un Equipo de Regidén que consta de Controladores de Gestion y
Recursos Humanos. El numero de integrantes de cada Region varia de entre
los doce y los 15 miembros, sumando un total de 84 personas. De entre todos
los integrantes de las direcciones de las regiones 7 son mujeres. Ninguna de
ellas con puesto de Director de Regién, 5 son Directoras de Tienda y 2 son

Recursos Humanos.

Los valores que Leroy Merlin enuncia como la base de su proyecto de empresa
son: compromiso, cercania, confianza, honestidad, humildad, respeto y
generosidad.

A continuacion, pasamos a desgranar la estrategia de Recursos Humanos de
Leroy Merlin. En su organigrama RRHH responde directamente a la Direccion
General y las areas en las que se divide son: gestion RRHH, politicas de
participacion, comunicacion institucional, interna y RSE, formacion y desarrollo,

planificacion y seleccion y RRHH SSII.

Figura 2: Organigrama General Leroy Merlin

Direccion General

Tiendas Servicios Internos

Sreccion

Regicn
Levante

Fuente: Informe Sostenibilidad Leroy Merlin 2016

A nivel de tienda, existe un Responsable de RRHH que reporta directamente al
Director de Tienda y al responsable de RRHH de la Regidn.
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Leroy Merlin promulga su preocupacion por todas las personas, y por eso hace
una mencion especial a sus actuaciones en aspectos como la igualdad laboral
y retributiva, la conciliacién de la vida laboral y personal y el mérito profesional.
Estos aspectos conforman las lineas estratégicas de su Plan de Igualdad de
Trato y Oportunidades (Informe de Sostenibilidad Leroy Merlin, 2016).

El primer Plan de Igualdad comenzo a ejecutarse en 2012 (4 afios de vigencia)
y hasta la fecha ha logrado un grado de implantacién del 80%. Son en total 106
las medidas que han hecho posible, entre otros logros, que el 61% de los
puestos de responsabilidad y el 100% de los de direccion de tienda provengan
de la promocién interna (Plan de Igualdad Leroy Merlin). En la actualidad se

encuentra en proceso de negociacién de un nuevo Plan de Igualdad.

En su Plan de Igualdad enuncian que adoptan “la transversalidad de género
como uno de sus principios rectores y una estrategia para hacer efectiva la
igualdad entre mujeres y hombres. Ello implica incorporar la perspectiva de
género en la gestion de la empresa en todas sus politicas y a todos los niveles”
y que “es preventivo, elimina cualquier posibilidad de discriminacion futura por
razén de sexo”. Los objetivos principales del Plan eran (Plan de Igualdad Leroy
Merlin):

1. Avanzar en la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en

la empresa.
2. Integrar aun mas la perspectiva de género en la gestién de la empresa.

3. Facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de las personas
que integran la plantilla de la empresa, fomentando la corresponsabilidad.

4. Garantizar la igualdad retributiva por el desempefio de trabajo de igual valor
y aportacion, sin que sea admisible la diferenciacion salarial por la condicién de

género.

Las acciones del Plan se enfocan en las areas de: seleccion, contratacion,
formacion, promocion, conciliacion, salud laboral, acoso sexual, violencia de
género, politica retributiva y comunicacion. En este trabajo pondremos el foco

en los apartados de seleccion y conciliacion.
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En el apartado de seleccion los objetivos mas importantes plasmados en su

Plan de Igualdad son (Plan de Igualdad Leroy Merlin):

1. Revisar los procesos de seleccion desde la publicacion de las ofertas
hasta la contratacidon, con el fin de garantizar la Igualdad de trato de
oportunidades entre mujeres y hombres

a. Protocolo/manual para una seleccion igualitaria

b. Guion para entrevistas ausente de estereotipos

c. Informacion estadistica de los procesos de seleccion desgranada
por sexos.

d. Formar a los reclutadores en materia de igualdad

2. Fomentar una representacion equilibrada de las mujeres y de los
hombres en los diferentes puestos

a. Establecer como principio general que en condiciones
equivalentes de idoneidad accedera al puesto la persona del sexo

menos representado en el area de negocio.
En conciliacion los aspectos a destacar son (Plan de Igualdad Leroy Merlin):

1. Facilitar el ejercicio de los derechos de conciliacion
a. Difundir a través de los canales internos los derechos de
conciliacion y las mejoras a las leyes que hace LM
b. Estadisticas de los empleados acogidos a las distintos permisos,
suspensiones y excedencias relacionadas con la conciliacion.
2. Mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacion
a. Realizaciéon de reuniones en el horario de trabajo establecido
b. Grupo de mandos adoptarda medidas de conciliacion para dar
ejemplo de la importancia que tienen para la empresa.
c. Facilitar el cambio de centro de trabajo a empleados que lo
soliciten por cuestiones parentales relativas al régimen de visitas.
3. Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad entre los hombres de
la plantilla.
a. Comunicacion de las medidas disponibles haciendo hincapié en
las dirigidas al colectivo masculino.
b. Dar preferencia en la eleccion de vacaciones a los empleados con

hijos que tengan acotado por convenio regulador su disfrute.
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3. Método

El objetivo de este trabajo es el andlisis de la aplicacion de la politica de
igualdad en una empresa, en este caso Leroy Merlin, centrandonos en los
apartados de seleccion y conciliacion. Partimos de la observacion de la
estrategia de Leroy Merlin relativa a la igualdad de oportunidades y su
plasmacion en actuaciones concretas en los diferentes ambitos que engloba

Recursos Humanos poniendo el foco en los dos apartados antes mencionados.

Para esta tarea realizaremos un estudio de las practicas de seleccion,
partiendo de la definicion de los puestos a cubrir y pasando por todas las fases
del proceso, evaluando los métodos empleados y sus resultados de cara a las
incorporaciones producidas en el periodo de comprendido desde la apertura de

la tienda de A Corufia en julio de 2016 hasta marzo de 2018.

Dicha tienda consta de unos 110 trabajadores que suelen aumentar en
periodos de campafas de alto volumen como son las de verano y navidad. De
estos 110, 6 son de la parte de administracion donde se incluye RRHH, 21 son
de personal de cajas, 7 son del comité de direccion (6 jefes de sector y el
director de tienda), 6 pertenecen a la seccion de logistica, 8 son mandos
intermedios donde se incluyen los responsables de las secciones y, por ultimo,
estaria el colectivo de ventas, compuesto por 62 personas. Dentro del personal
de ventas existe una figura que se encarga de la elaboracion de los proyectos
de reformas que se denomina vendedor proyecto y cuyo nimero en la sede de
A Coruiia es de 5 personas. En numero generales la tienda de A Corufa de
Leroy Merlin estd compuesta por 56 mujeres y 54 hombres. Pormenorizando,
de los jefes de seccién, 5 son mujeres y 3 son hombres y de los jefes de sector,
5 son hombres y s6lo hay una Unica mujer en este puesto. Dentro del personal
de cajas 17 son mujeres y 4 son hombres. En lo que respecta al colectivo mas
numeroso, el de ventas, esta formado por 34 mujeres y 28 hombres. La media

de edad de la tienda de Leroy Merlin de A Coruiia es de 35 afios.

En el apartado de conciliacién realizaremos entrevistas en profundidad (ver
anexo) a trabajadores de los diferentes departamentos de la tienda de Leroy
Merlin de A Corufia, para saber su opinion sobre las politicas de conciliacion y

la aplicacion que hacen o no de ellas.
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Podemos definir las entrevistas en profundidad como un procedimiento de
investigacion cualitativo basado en didlogos presenciales entre investigador e
informantes, con la finalidad de comprender las opiniones que tienen los
informantes respecto de un tema concreto. Las entrevistas en profundidad se
basan en una conversacion entre iguales y no en un intercambio formal de

preguntas y respuestas. (Taylor y Bogdan, 1992).

La entrevista, como todo sistema abierto, es resultado de la interaccién y las
conclusiones dependen de la organizacion de la entrevista y de los
intercambios comunicativos. Una de las particularidades de este método es la
subjetividad directa de la informacién que se obtiene y, a la vez, su principal

limitacién (Enrique, 2003).

Las caracteristicas mas destacadas de la entrevista como método de
investigacion son: a) No existe ninguna regla fija a la hora de llevar a cabo la
entrevista ni sobre como debe comportarse el entrevistador. b) Cualquier
entrevista es consecuencia de una interaccion que no se puede reducir a una
contrastacion de hipdtesis c¢) Las conclusiones de la entrevista no son

susceptibles de generalizar. (Enrique, 2003).

Analizandolo este método pormenorizadamente, hay que tener presente que en
las entrevistas puede haber mentiras, exageraciones o tergiversaciones como
ocurre en cualquier forma de comunicacion verbal entre las personas. A pesar
de las visiones que nos puedan transmitir los informantes sobre los temas
tratados en la entrevista, existe la posibilidad de que cuando lleven esas ideas

a la practica no actuen del modo que dicen (Taylor y Bogdan, 1992).

4. Resultados
4.1. Seleccion de personal

Los procesos de seleccion que se llevaron a cabo en el periodo desde la
apertura de la tienda de Leroy Merlin de A Corufia en julio de 2016 hasta
finales de marzo de 2018 fueron los que se detallan en la tabla de la siguiente
pagina. Los datos aparecen desgranados por sexos y segun la proporcion de

estos en las diferentes fases del proceso.
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Tabla 1. Procesos de seleccion Leroy Merlin 06/2016-03/2018

Asesor/a de servicios 125 51| 41 74 59 4 3 75 1 25|M
Cajero/a 301 183| 61| 118 39 4 2 50 2 50| H
Jefe/a de seccion Electricidad 232 89| 38| 143 62 5 3 60 2 40| M
Vendedor/a madera 111 38| 34 73 66 3 1 33 2 67| M
Cajero/a 224| 143| 64 81 36 0 7 70 3 30| M
Vendedor/a lluminacion 434 239| 55| 195 45 5 3 60 2 40|H
Logistico/a 256 69| 27| 187 73 3 0 0 3 100 |H
Asesor/a de servicios 101 47| 47 54 53 5 3 60 2 40| M
Cajero/a 170 108| 64 62 36 6 4 67 2 33 |H
Jefe/a de seccién Jardin 122 46| 38 76 62 6 3 50 3 50| M
Vendedor/a Madera 199 67| 34| 132 66 3 1 33 2 67| M
Vendedor/a Herramientas 527 253| 48| 274 52 4 3 75 1 25|M
Vendedor/a Sanitario/Ceramica 151 67| 44| 184 66 2 2 100 0 O|M
Jefe/a de seccién Jardin 206 79| 38| 127 62 5 1 20 4 80 |H
Asesor/a de Proyecto Madera 167 74| 44 93 56 7 5 71 2 29| M
Administrativo/a de Logistica 375| 199| 53| 176 47 3 3 100 0 0|M
Logistico/a 218 58| 27| 160 73 7 1 14 6 86 |H
Cajero/a 444 304| 68| 140 32 3 3 100 0 0|M
Jefe/a de seccién Electricidad 93 24| 26 69 74 2 1 50 1 50| M
Jefe/a de servicios 151 61| 40 90 60 4 2 50 2 50| M
Cajero/a 396| 244| 62| 152 38 4 3 75 1 25|H
Logistico/a 204 41| 20| 163 80 5 0 0 5 100 |H
Vendedor/a Decoracion 179 102| 57 77 43 6 4 67 2 33|M
Vendedor/a Pintura 103 40| 39 63 61 8 2 25 6 75|H
Vendedor/a Electricidad 93 26| 28 67 72 7 1 14 6 86| H
Logistico/a 245 44| 18| 201 82 5 2 40 3 60| H
Logistico/a 222 77| 35| 145 65 9 0 0 9 100 |H
Administrativo/a de Logistica 246| 143| 58| 103 42 3 1 33 2 67 |H
Cajero/a 480| 299| 62| 181 38 3 3 100 0 0|M
Vendedor/a Jardin 331 164| 50| 167 50 7 4 57 3 43 |H
Jefe/a de seccion lluminaciéon 265 55| 21| 210 79 3 1 33 2 67| M

Fuente: Elaboracion propia
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Con datos generales de los procesos de seleccion llevados a cabo tenemos la

siguiente proporcion de mujeres y hombres seleccionados:

Tabla 2: Hombres y mujeres contratados 06/2016-03/2018

Fuente: Elaboracion propia

Se aprecia una mayor presencia de candidatas en puestos que socialmente se
consideran feminizados como es el de cajero/a o el de administrativo/a. La
tendencia es a la inversa en puestos de secciones que se entienden
relacionados con trabajo fisico como es el de logistico/a o el de vendedor/a de

madera.

En el resto de los puestos de venta no se aprecia una diferencia resefnable
entre el nimero de candidatas y candidatos. Si hubiera que remarcar algin
apartado seria la preponderancia de mujeres en las ofertas de secciones como
iluminacién o decoracion, secciones con unas exigencias fisicas menores. El
efecto contrario se produce en secciones como sanitario o electricidad, adn sin

ser areas tan claramente masculinizadas.

El dltimo aspecto a destacar seria los puestos de mandos (jefe/a de seccién y
jefela de servicios). En ellos se observa una mayoria clara de candidatos, sin
importar la seccidén en cuestidén. Esto podria deberse al sector del comercio de
Leroy Merlin (bricolaje) con mayor presencia de hombres y en el hecho antes

mencionado del mayor acceso de los hombres a puestos de responsabilidad.

Si bien la presencia de candidatos es mayor al inscribirse en las ofertas de
empleo, la tendencia no se repite siempre en todos los puestos una vez se
criba mediante las entrevistas telefonicas y las dinamicas de grupo. En los
casos de los puestos de base (vendedores/as, cajeros/as, logisticos/as) si que
se mantiene esa mayoria de candidatos, mientras que en los puestos de

mandos (responsables de seccion) no se da el mismo resultado.

En los puestos de base tendriamos excepciones como la del Vendedor/a de
sanitario, Asesor/a servicios y Asesor/a Proyecto Madera dénde aun siendo

mayoritarios los candidatos, en la fase final son dos las candidatas. En el caso
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de los puestos de mandos son mayoritarios los candidatos en la primera fase,
pero los Unicos procesos en los que se mantiene esta mayoria son en uno de
los de Jefe/a de seccion de Jardin y el de Jefe/a de seccion de lluminacion, en
el resto se da un porcentaje de 50% entre candidatas y candidatos con la
excepcion de uno de los procesos de Jefe/a de Seccion de Electricidad dénde

el nimero de candidatas finalistas es mayor.

Sin contar los puestos en los que los candidatos finalistas son sélo de un
determinado sexo (logistico/a y cajero/a), en el resto de posiciones no podemos
considerar que haya una tendencia a seleccionar a una persona del sexo mas
numeroso, Sin0 que es una mera cuestion de probabilidad segun la diferencia

de candidatas respecto de los candidatos.

Hay casos como los de Vendedor/a de lluminacién, Vendedor/a Jardin y un par
de puestos de Cajero/a en los que aun siendo mayor el numero de candidatas,
la persona seleccionada fue un hombre. Y también hay posiciones como las de

Vendedor/a Madera y Jefe/a Seccion lluminacion donde ocurre a la inversa.

Dentro de las variables del proceso de seleccion que influyen en la toma de
decisiones se enuncian las cuatro siguientes (Poelmans y Chinchilla, 2003):

Caracteristicas del candidato: edad, experiencia, etc.
Caracteristicas del puesto de trabajo: tareas, salario, etc.

La persona que toma la decision.

w0 N PE

El entorno que rodea a la persona que toma la decision: politicas de la

empresa, compafieros de trabajo, etc.

El andlisis de los procesos de seleccion lo haremos desde la publicacion de las
ofertas. Como se mencion6 anteriormente el Plan de Igualdad de Leroy Merlin
enuncia la utilizacién de un lenguaje neutro para que ninguna persona se sienta

discriminada.

Para incorporar la perspectiva de igualdad de trato y oportunidades en los
procesos de seleccidon es necesario partir de unas normas procedimentales a la

hora de realizar los procesos de incorporacion.

La fase previa a la seleccion es también relevante y por eso no debe dejarse de

lado en la implantacién de la igualdad de oportunidades. Las acciones a
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realizar en esta fase serian (Ministerio Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad
[MSSSI], 2014):

=Definicidn neutra del puesto de trabajo y del perfil profesional. La descripcion
del puesto de trabajo debe seguir el criterio de neutralidad evitando cualquier

asociacion de un puesto de trabajo con un determinado género.

*Descripcién de las necesidades del puesto de trabajo basado en las
necesidades reales. No marcar requisitos excesivos para que todos los

potenciales candidatos de ambos sexos los entiendan como disuasorios.

En la fase de reclutamiento las medidas en pro de la igualdad serian (MSSSI,
2014):

*Uso de un lenguaje neutro e imagenes inclusivas a la hora de publicar la

vacante.

*Eleccion de canales de comunicacion incluyentes. Si se quiere potenciar la
contratacion del sexo menos representado en el puesto se puede recurrir a

organismos o canales en la que la presencia de ese género sea mayoritaria.

Estipulacién de un modelo de recogida de las candidaturas que garantice un
trato igualitario de los postulantes.

*Equipos de seleccién mixtos. La existencia de diversidad de sexo entre los
reclutadores puede ayudar a la implantacién de la perspectiva de género en el
departamento. Pero esto no sirve de nada si no se sensibiliza a las personas
encargadas de la seleccion en la igualdad de oportunidades. Las personas que
desempenian las funciones de reclutamiento y seleccion deben ser formadas en
el empleo de la perspectiva de género de forma que sean capaces de eliminar
los prejuicios sociales y personales y puedan tener siempre presente el objetivo

de la igualdad de oportunidades.

*Igualdad de oportunidades en las pruebas de seleccion. Una de las practicas
gue nos acercarian a este objetivo es optar por la implantacion del modelo de
candidaturas “ciegas” de forma que sélo se analiza la validez de un candidato
en funcién de su experiencia y formacion. En la fase de realizacién de pruebas,
éstas tendrian que estar libres de cualquier tipo de parcialidad de cara a evitar

los sesgos. Por ultimo, en las entrevistas personales, aun teniendo mas
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dificultad por el componente personal de las mismas, deben realizarse de

forma objetiva, usando un cuestionario tipo 0 un modelo preguntas.

Las plantillas de las ofertas vienen predeterminadas, pero a la hora de
publicarlas se pueden editar por lo que en el caso de considerar necesario la
modificacion de algun elemento o afadir algo que despeje cualquier duda que
pudiera haber de cara a la preferencia de un determinado sexo para el puesto,
seria posible hacerlo. Todas las ofertas se publican con terminologia inclusiva
para que no dé lugar a que algun posible candidato se sienta discriminado.

El uso de criterios no neutros en la contratacion nos lleva al siguiente elemento,
que es el deber de facilitar datos de caracter personal por parte del
demandante que puedan derivar en su exclusion del proceso por una
discriminacion indirecta. Dentro de los datos reclamados podria estar el sexo,

edad, estado civil, existencia o no de hijos, etc.

A continuacion, se muestran una serie de ofertas publicadas en InfoJobs de los

puestos que mas habitualmente se suelen buscar en Leroy Merlin:

Figura 3: Oferta Logistico/a Leroy Merlin

Logistico/a - EXT330515
Requisitos

Estudios minimos
Otros titulos, certificaciones y carnes

Experiencia minima
Al menos 1afio

Imprescindible residente en
No Requerido

Descripcion

Como Logistico/a, ofreceras un servicio adecuado y adaptado a las secciones
comerciales y al area de servicios, asegurandoles la disposicion de la mercancia en
tiempo y forma con el fin de satisfacer las necesidades de los clientes. Ubicaras la
mercancia, asegurando la calidad y el balizaje de la misma. Prepararas los pedidos y
la salida de mercancia a la superficie de venta para la reposicion de las secciones
comerciales, a la recepcion de las mercancias y a los clientes. Realizaras inventarios

periodicos y realizaras todos los movimientos internos dentro de la zona del almacén

de la tienda, ademas de hacer seguimiento de la mercancia almacenada.

Buscamos personas con una clara vocacion hacia el cliente, que les apasione el
trabajo en comercio, con iniciativa, responsabilidad, dinamismo y capacidad para
trabajar y conseguir en equipo los objetivos comunes de su seccion.

Fuente: Infojobs

Figura 4: Oferta Cajero/a Leroy Merlin

Cajero/a - EXT365248

Requisitos

Estudios minimos
Ciclo Formativo Grado Medio

Experiencia minima
Al menos 1afio

Imprescindible residente en
No Requerido

Requisitos minimos

- Persona con iniciativa, acostumbrada a trabajar en equipo y con orientacion al
cliente.

- Nivel alto de euskera.

- Valorable frances.

Descripcion

Como cajero/a, ofreceras una atencion al cliente de calidad para contribuir a la
satisfaccion de los mismos mediante la eficacia del paso por caja, garantizando un
cobro fiable, eficaz y un trato excelente. Para ello realizaras el cobro y las
devoluciones, manejaras los documentos contables relacionados con Cajas (tales
como presupuestos, tickets, cheques.devolucion, otros medios de pago...) Realizaras
el arqueo de tu caja, garantizando la rigurosidad de los procesos, y gestionaras los
tiempos de esperas, etc.

Fuente: Infojobs
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Figura 5: Oferta Vendedor/a Leroy Merlin

Vendedor/a - EXT365037

Requisitos

Estudios minimos
Formacion Profesional Grado Medio

Experiencia minima
Al menos 2 afios

Imprescindible residente en
No Requerido

Requisitos minimos
Imprescindible experiencia en atencion al cliente minimo de dos afios.

Descripcion

Como Vendedor/a, asesoraras y escucharas a los clientes para la venta de productos
y proyectos que mejor solucionen sus necesidades. Mantendras la imagen comercial
de la seccion, asegurando la puesta en escena de los productos: montaje de
cabeceras, preparacion y puesta en marcha de las campafias comerciales, reposicion
y colocacion de mercancia. Aseguraras el orden, limpieza y seguridad en las
exposiciones de producto, lineales y pasillos de la seccion

Fuente: Infojobs

Las conductas discriminatorias en el acceso al empleo se refieren a las
conductas a la hora de no contratar a una mujer o un hombre, desde el acceso
al proceso de seleccidon o en el tipo de contrato que se le ofrece a la persona
que termina siendo contratada. La Ley de Empleo enuncia en su art. 22
(modificado por la Ley 35/2010 de 17 de septiembre) enuncia que se
consideraran discriminatorias las ofertas que hagan una referencia explicita a
uno de los sexos, a no ser que esto sea un requisito indispensable en las

funciones a realizar (Rey, 2017)

A la hora de realizar las entrevistas telefonicas se sigue el modelo
proporcionado por la empresa. En él se fijan preguntas sobre la situacion actual
del candidato o los motivos de su inscripcion en la oferta, incidiendo en sus
conocimientos, experiencias y formacion. El aspecto que podria dar lugar a una
posible discriminacion es el apartado de datos personales, donde segun el
modelo puede preguntarse sobre algin aspecto que se considere relevante
como la edad o el lugar de residencia. Si bien es cierto que, aun pudiendo ser
los datos personales discriminatorios siempre se parte de la politica de
igualdad de oportunidades que se establece como norma principal, por lo que
estos datos en el caso de solicitarse serian totalmente secundarios y si llegaran

a influir seria por la subjetividad del reclutador.
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El siguiente paso del proceso es la dinamica de grupo. En ella se realiza un
analisis de los candidatos en funcion de si poseen o no las competencias que
requiere el puesto a cubrir. EI modelo de recogida de informacion posee una
lista de competencias principales que se buscan en los candidatos (Orientacion
al cliente, trabajo en equipo, orientacion a resultados y control emocional) con
las correspondientes muestras de actitudes que las confirman o niegan, el
listado de valores que rigen la politica de Leroy Merlin (honestidad,
generosidad, respeto, cercania, humildad, confianza y compromiso) definidos
en base a conductas que se pueden examinar en la dinamica, y por ultimo, una
serie de roles positivos y negativos que pueden ejercer los participantes de la

dindmica (animador, conciliador, estimulador, facilitador, pasivo, ausente, etc.).

De cara a valorar las conductas en las dinamicas de grupo y en las entrevistas
personales se facilitan unas guias donde se describen detalladamente las
pruebas de que esas conductas coinciden con las competencias esenciales de
Leroy Merlin segun el puesto (vendedor, logistico, etc.). Dentro de las
conductas se enumeran las dimensiones de personalidad que correlacionan

con la competencia que se esta examinando.

La ultima fase seria la entrevista personal. Para ella se facilita un protocolo de
entrevista personal en el que se detalla como dirigir las preguntas. Si bien
todas ellas estan condicionadas a la obtencion de evidencias que den lugar a
corroborar 0 no si el candidato tiene las competencias que se requieren para el
puesto de trabajo, existen apartados que pueden dar lugar a la existencia de
discriminacion como es el apartado de datos personales, entre los que se

encuentra la fecha de nacimiento, el estado civil o la existencia de hijos.

La parte principal de la entrevista personal la ocupan las preguntas relativas a
la experiencia profesional y a la comprobacién de competencias. Después
estarian las motivaciones del candidato de cara al puesto y su interés en
trabajar en Leroy Merlin. De manera idéntica a la entrevista telefonica, existen
datos que podrian dar lugar a discriminacion por cuestionas ajenas a las
caracteristicas del puesto, pero se parte de la premisa de que la formacion en
igualdad de oportunidades dada a los reclutadores es suficiente como para
obviar esos posibles sesgos injustificados y valorar esos datos como meros

aspectos secundarios.
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El mejor criterio a seguir para la seleccion de personal seria la anticipacion del
buen desempefio del candidato, un criterio amplio que consta de varios
elementos. En lo que nunca debe basarse una decision es en los estereotipos
0 prejuicios que se tienen respecto a un colectivo en concreto. De esta forma
resulta imposible conocer la verdadera valia del candidato. La situacion ideal
seria aquella en la que se evalta al sujeto en funcion de sus caracteristicas
individuales y unicas, independientemente de las caracteristicas que lo

encasillan dentro de un determinado grupo, ya sea por su sexo, raza, etc.

4.2. Conciliacion

El conflicto trabajo-familia es una situacion personal en la que las exigencias
del trabajo o la sobrecarga de este dificultan (o incluso imposibilitan) tener una
relacion satisfactoria con tu pareja, tus hijos u otros familiares dependientes,
asi como poder emplear parte de tu tiempo en otros aspectos relevantes de la

vida personal (deporte, ocio, etc.) (Ferreiro y Alcazar, 2002).

Poder dedicar el tiempo necesario a estar con tu familia es un modo de reponer
fuerzas y te permite participar en la educacion de tus hijos. En el caso de los
padres de nifios y adolescentes su papel es indispensable en la formacion de
sus hijos, tanto en el aspecto socio-emocional como en el desarrollo de las

habilidades sociales y las competencias basicas (Las Heras, 2017).

Cuando se habla de tiempo de trabajo debemos fijarnos en diversos aspectos.
Por una parte, el aumento del nUmero de trabajadores del sector Servicios, con
la liberalizacion de horarios y su gran variabilidad, unido a la globalizacion de
los mercados, ha generado un cambio en los horarios de trabajo considerados
como ‘“tradicionales” hacia un amplio abanico de posibilidades en la

organizacion del tiempo de trabajo (INSHT, 2017).

Por otro lado, el mercado laboral ha experimentado una serie de cambios: la
piramide poblacional muestra un claro envejecimiento de la poblacion y la
mayor presencia de la mujer en el mundo laboral. Estos elementos han
generado variaciones en los puestos de trabajo como, por ejemplo, en lo

relacionado con los empleos a tiempo parcial (INSHT, 2017).
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Para analizar el apartado de conciliacion llevamos a cabo una serie de
entrevistas en profundidad con una muestra representativa de los trabajadores

y trabajadoras de la tienda de Leroy Merlin de A Corufa.

En el nUmero de entrevistas realizadas (20) se ha incluido personal de todos
los departamentos (logistica, cajas, servicio cliente, ventas y administracion)
para tener una muestra lo mas representativa posible de las opiniones de los
empleados. El nimero de mujeres y hombres ha sido paritario y en relacién a
los puestos, 9 de las personas son consideradas mandos (jefes de sector, jefes
de seccion y el responsable de RRHH) y 11 no mandos. Las edades de las
personas entrevistadas van desde los 23 afios hasta los 42, en relacién con la
media de edad de la tienda de A Corufia, que como se menciond antes es de
35 afios. Dentro de los departamentos el mayor niUmero de entrevistas son a
personal de venta (8), incluyendo dentro de este colectivo a los jefes de

seccion y sector, pues también realizan estas funciones.

La percepciéon de lo que significa la conciliacion es bastante similar entre las
personas entrevistadas. Para todas tiene una gran importancia, aunque
después en la practica no la lleven a cabo o no hagan uso de las medidas
disponibles tal y como comentan. Este caso se da sobre todo en los mandos,
que tienen jornada partida con la excepcion de cuando ejercen de permanente,

jornada que realizan de manera intensiva (de mafiana o de tarde).

”

“Me parece indispensable (la conciliacién) aunque yo no haga el uso correcto

(JSJ, 28 afios, sin hijos, 3 afios en la empresa)

“Creo que la politica de conciliacion de Leroy es mejor que la de otras
empresas del sector pero en el caso de mi puesto es algo mas complicado por

el turno partido” (JSHF, 42 afos, sin hijos, 2 aflos en la empresa)

Aunque todos han realizado el curso sobre el plan de igualdad incluido en el
plan de formacion inicial apenas conocen los apartados del plan y por lo tanto
tampoco tienen presentes las opciones de conciliacion. En algunos casos
llegan a desconocer la existencia del plan, sobre todo las personas con mas
tiempo en la empresa. Con un curso online sobre el plan de igualdad no es
suficiente para la concienciacion, y mas si ese curso se da una vez se produce

la incorporacién a la empresa y no se refuerza. Si que es cierto que en los
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discursos que se plantean en las presentaciones de balances de situacion,
primas de progreso, etc. se hace mencién a valores como la igualdad pero si
de verdad se tiene esto como uno de los principales elementos de la

organizacion la apuesta debe ir mas alla de estos gestos.

“No (conozco en plan de igualdad), nos impartieron un curso al entrar en la
empresa pero no recuerdo sus partes” (JSC, 32 afos, 1 hijo, 2 afios en la

empresa)

“A medias, hiciera un curso al entrar en la empresa, pero no recuerdo apenas
(el plan de igualdad). No, no sabria decirte los apartados” (JSDMP, 27 afios, 1
hijo, 3 aflos en la empresa)

Cuando se les preguntd sobre las medidas de conciliacibn que pone a
disposicion de los empleados Leroy Merlin las respuestas fueron
mayoritariamente sobre opciones que estan recogidas para los trabajadores de
cualgquier empresa como es una reduccion de jornada. En algun caso se hizo
referencia a la flexibilidad de horarios, opcidon que esta disponible para el

personal de administracion y los mandos.

“La rotacion de turnos de mafiana y tarde, los fines de semana de calidad, la
entrada flexible para algunos colectivos... Si, la entrada flexible la suelo

emplear a diario” (R.RRHH, 40 afios, sin hijos, 2 afios en la empresa)

Todas las personas entrevistadas tienen la percepcion de que en Leroy Merlin
no se hace una diferenciacién entre quienes hacen uso de las medidas de
conciliacién respecto de las que no lo hacen. No perciben que se sefiale a las
personas que hacen uso de los permisos o de las reducciones de jornada.

“No hay diferencias (entre las personas que usan medidas de conciliacion y las
gue no), si existen esas medidas es porque se cree en ellas y en los beneficios

que generan” (CP, 32 afios, sin hijos, 1 afio y medio en la empresa)

Respecto de los beneficios de la conciliacion para la mayoria es un aspecto
importante para el bienestar de los trabajadores y su felicidad y que por lo tanto
esto repercutira en la productividad de la empresa. Ademas, lo consideran
como una forma de retencién de talento respecto de otras empresas del sector

de comercio. En los aspectos negativos apenas perciben que conciliar conlleve
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desventajas o0 costes mas alla de las contrataciones para sustituir las

maternidades y paternidades o las reducciones de jornada.

“Los gastos de personal (inconvenientes o costes para las empresas que
facilitan la conciliacién) para tener que cubrir en esas franjas de horas que

otras personas no estan” (AS, 24 afios, sin hijos, 1 afio y medio en la empresa)

Relacionado con las maternidades y paternidades estd la pregunta de si
repercute en la productividad de los empleados y un mayor numero de
personas piensa gque no, pero existe también un grupo resefiable que si lo cree.
Si que es general el pensamiento de que las mujeres se ven mas afectadas por
la cuestion biolégica del parto y por las mayores necesidades temporales que

creen que necesitan para volver al trabajo a pleno rendimiento.

“Si (afecta la maternidad/paternidad a la productividad), si no hay una buena
conciliacién si. Ahora mismo si porque todo el peso del cuidado recae sobre las

madres” (CP, 32 afos, sin hijos, 1 afio y medio en la empresa)

“No a la productividad en si pero quizas si un poco a las mujeres en el aspecto
fisico por el hecho de ser ellas las que pasan por embarazo” (C1, 29 aios, sin

hijos, 1 afio en la empresa)

Ante el uso de las medidas de conciliacién de los padres y madres en todas las
entrevistas muestran con claridad que las reticencias de los primeros se deben
a un tema cultural de los roles que ejercen mujeres y hombres en el cuidado de
los hijos. No asocian este factor ni a su sector ni tampoco a su empresa y como
lo consideran general para ellos la respuesta mas reacia cuando los padres
hacen uso de estas medidas se debe a la cultura de la sociedad en la que
vivimos. Pocos son los que definen de manera clara a esta sociedad como

machista.

“Si, creo que es una visidon general (asociar la necesidad de conciliar con las
madres) que tiene la sociedad” (Vr, 24 afios, sin hijos, 1 afio y medio en la

empresa)

Una mayoria de las personas encuestadas no aprecia que cuando una madre o
padre solicitan medidas de conciliacién las reacciones varien. En el caso de

Leroy Merlin cuando es un hombre quien las solicita se entiende como algo
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normal pero que si que genera comentarios sobre ello al resultar algo extrafio.
De cara a valorar estas opiniones es necesario comentar que en la Tienda de
Leroy Merlin de A Corufia so6lo existe una persona con reduccion de jornada
(un mando) que es la medida de conciliacion que mencionaron que conocian
los entrevistados. Ademas, en el periodo de realizacidén de las entrevistas hubo
un caso de un empleado que solicitd el permiso de paternidad (uno de los
entrevistados) y él tampoco sintié6 que los compaferos lo juzgaran de modo

especial.

‘No me parece que se hagan diferencias o por lo menos yo no las he

presenciado” (JSMC, 32 afios, sin hijos, 2 afios en la empresa)

En lo que si repararon algunos de los entrevistados fue en que a algunos
hombres les cuesta hacer uso de las medidas de conciliacién. La mayoria lo
justifica por un tema cultural del rol del padre y practicamente ninguna persona

entrevistada pone un ejemplo que sirva de referencia a su reflexion.

“Si, creo que tienen algun tipo de reparo (los hombres al solicitar medidas de
conciliacién) por cémo se les puede ver haciendo uso de esas medidas. No
sabria decirte un ejemplo concreto” (JSJ, 26 afos, sin hijos, 3 afios en la

empresa)

También existi6 una gran coincidencia entre las personas encuestadas en la
diferencia que existe segun el perfil del empleado respecto del “estigma de la
conciliacion”, consideran que los mandos sufren mas este aspecto por la mayor
responsabilidad que tienen y el hecho de no tener un horario estipulado y que
pueden organizarse segun sus preferencias sin que quede constancia. En este
caso hay que tener en cuenta que el personal de tienda que no es mando tiene
un horario predefinido anual y que dichos horarios se entregan trimestralmente,
por lo que las posibilidades de organizacién personal son mejores. Ademas el
personal de tienda tiene jornada intensiva de mafiana o de tarde con turnos
rotativos, con la excepcion de personas que tienen jornada parcial y los
vendedores proyecto que tienen una jornada partida que conlleva mas
dificultades de conciliacion. El sistema de fichajes permite que se controlen los
horarios de los empleados y salvo ocasiones excepcionales de preparacion de

campafnas o0 en épocas de mucha afluencia no es habitual la realizacion de
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horas extras. Por otra parte, los mandos realizan jornadas partidas y al no
quedar registrados sus horarios es complicado que se cumpla una jornada de 8
horas diarias, eso si, también disponen de mayor libertad a la hora de organizar
su tiempo de comida y demés. Las Unicas veces que los mandos realizan
jornada intensiva es cuando realizan la labor de permanente de tienda como se
menciono anteriormente, algo que llevan a cabo minimo una vez por semana

cada uno de los mandos.

“Si, imagino que cuanto mas rango tengas mas presion vas a tener si quieres

conciliar de segun qué manera” (Vra, 27 afos, sin hijos, 1 afio en la empresa)

Cuando se trata de promover la conciliacion por parte de los hombres las
propuestas de las personas encuestadas se basan en la concienciacion de la
importancia de conciliar, del ejemplo que deben dar los rangos mas altos de la
empresa y en algun caso en promover las propuestas ya hechas desde el plan
de igualdad, y que segun lo visto en las entrevistas resulta desconocido o se ha
olvidado desde la realizacion del curso inicial recibido al entrar en la empresa.
Queda probado el desconocimiento de las posibilidades de conciliacion por
parte de los empleados, tanto hombres como mujeres. El refuerzo de la
comunicacién de este apartado, ya sea a través de tripticos o carteleria en la
tienda o mediante comunicaciones, ya sean formales en las presentaciones de
aspectos de empresa o informales en las comunicaciones de los empleados
con los superiores, debe ser una de las primeras medidas a tomar si de verdad

se apuesta por la conciliacion.

“Me parece basico que se informe a los empleados de las medidas que existen
(de conciliacion) y que se les apoye (a los hombres) cuando deciden hacer uso
de ellas” (R1, 32 afios, sin hijos, 2 afios en la empresa)

“Ejemplo, que desde los mandos mas altos hicieran uso de la conciliacion y de

que no hay problema en ello” (JSDMP, 27 afios, 1 hijo, 3 afios en la empresa)

Las perspectivas futuras de cara a la consecucion de la plena
corresponsabilidad y de la desaparicion de la brecha salarial son similares,
todos creen que se conseguira corregir ambos aspectos, pero no tienen la
confianza en que se haga a corto plazo, sobre todo en lo relativo al reparto de

las tareas del hogar y al cuidado de los hijos. En lo relacionado con la
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desaparicion de la brecha salarial se ve este aspecto como algo anacrénico, no
conciben la justificacion de las diferencias salariales basadas en el sexo, sino

s6lo como justificacion por las diferencias de perfil profesional.

“Algun dia (alcanzar la plena corresponsabilidad) si pero dentro de muchos

anos” (C2, 25 afos, sin hijos, 1 afio en la empresa)

“Creo que ocurrira mas rapido (la desaparicién de la brecha salarial) que la
corresponsabilidad porque se le da mas repercusion en el aspecto informativo”

(Cntble, 35 afios, sin hijos, 2 afios en la empresa)

Por ultimo, sobre la propuesta de igualar el permiso de paternidad y maternidad
no existen muchas diferencias, excepto por algunas personas que consideran
que las mujeres necesitan un mayor tiempo por cuestiones fisiolégicas del
embarazo. Aunque también hay respuestas que expresan que aun teniendo las
mujeres unas mayores necesidades de recuperacion fisica el hombre puede
hacer otras labores que faciliten a la mujer esa recuperacioén y que ejerzan la

labor del cuidado de los hijos que la sociedad en gran parte no le atribuye.

“Me parece muy buena, deberia de igualarse (el permiso de paternidad al de
maternidad) aunque sea la madre la que mas consecuencias tiene por el
embarazo el hombre también puede estar ahi para facilitarle las cosas” (C1, 29

afos, sin hijos, 1 afio en la empresa)

Las preguntas dirigidas a mandos no fueron muy esclarecedoras, pues a
excepcion de la pregunta sobre la definicion de la cultura corporativa de Leroy
Merlin en materia de conciliacion en el resto de preguntas especificas derivaron
la responsabilidad en Recursos Humanos. Todos los mandos entrevistados
consideran la politica de conciliacion de LM es buena en comparacion con la de
otras empresas del comercio o de otros sectores. Uno de los entrevistados
llega a esgrimir que esta politica de conciliacion fue uno de los factores que

hizo que se decidiera a cambiar de la empresa en la que estaba.

“No esta mal comparado con otras empresas, tanto de la competencia directa
como otras, porque no hay que hacer tantas horas y a nivel salario va a la par”

(JSL, 34 afos, sin hijos, 1 afio en la empresa)
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“Creo que desde Recursos Humanos si que se hace esa funcion (informar de
las posibilidades de conciliar cuando un empleado tiene un hijo)” (JSJ, 28 afios,

sin hijos, 3 afos en la empresa)

En las preguntas que los mandos derivaron en las manos de RRHH, el
responsable del departamento dio cuenta de que si que se tantearon a nivel de
sedes cuestiones sobre conciliacion a los responsables de RRHH, pero no se
llegé a implantar ninguna medida. En la tarea de informar a un trabajador
cuando tiene un hijo/a dicho responsable reconocié que no se informaba de la
manera que se deberia sobre las posibilidades de conciliar. Sobre la intencidn
de fomentar el uso de las medidas de conciliacion por parte de los hombres

afirmé que no se habia planteado en ninguna de las reuniones mantenidas.

“No, siendo honesto no se especifica todas las posibilidades sino que varia en
funcion del puesto y en el caso de la voluntad que tenga el manager para con
sus colaboradores” (R.RRHH, 40 afios, sin hijos, 2 afios en la empresa)

“No, no se ha propuesto ese aspecto (fomentar que los padres usen las
medidas de conciliacién como las madres) de manera concreta para poner en

marcha medidas” (R.RRHH, 40 afios, sin hijos, 2 afios en la empresa)

Aun no siendo estrictamente parte de las funciones de los mandos de tienda
(mas centrados en el aspecto comercial) el fomentar la conciliacion, si que es
una parte intrinseca de la gestion de sus equipos, pues como se ha podido
comprobar en las respuestas de las personas entrevistadas conciliar es una
forma de que los empleados estén contentos y sean mas productivos. Por parte
del responsable de RRHH se tiene una percepcion positiva de la conciliacion
pero al no establecerse como uno de los ejes de la politica de recursos
humanos a nivel de tiendas no se hace hincapié en ello mas alla del ser

permisivos en la adecuacion de horarios o en la concesion de permisos.
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Conclusiones y discusion

La igualdad de oportunidades entre las mujeres y los hombres parte de la
premisa de su igual dignidad, su diferencia biolégica y su singularidad.

En la sociedad actual se les confiere a los hombres una mayor visibilidad en
diversos ambitos: politica, trabajo, etc. y se deja a las mujeres el cuidado del
hogar y de la familia. A los hombres se nos otorgan funciones de produccion y
a las mujeres de reproduccion. Esto nos lleva a afirmar que la discriminaciéon
sufrida por las mujeres se debe a la ideologia de género que existe y no a una
cuestion de sexo (Rey, 2005).

Los datos estadisticos muestran que en Espafa, pese a los avances
conseguidos, las mujeres tienen un papel menos relevante en el mercado de
trabajo que los hombres; su tasa de desempleo es mayor, cobran menos por
trabajos de igual valor; estan expuestas a la segregacion horizontal (el trabajo
femenino se aglutina en ocupaciones tradicionalmente atribuidas a ellas) y
vertical (las mujeres apenas ocupan puestos directivos); sus trabajos son los
mAas precarios y temporales, estan expuestas al acoso por razén de sexo y al
acoso sexual en el trabajo (por jefes, comparieros y clientes); y son mayoria en
el uso de medidas de conciliacion como las reducciones de jornada o las

excedencias (Rey, 2017).

Que las personas que realizan las tareas de seleccion tengan esto presente es
de suma importancia para poder llevar a cabo procesos de seleccion
igualitarios. En el ambito del comercio y mas en concreto en el del bricolaje
como es Leroy Merlin la feminizacion de puestos estd patente, por eso
establecer protocolos que dejen a un lado valores irrelevantes para la
consecucién del puesto (edad, sexo, etc.) es una buena practica, junto con la
seleccién del sexo menos representado en esa posicion (en condiciones de
idoneidad). El establecimiento de un CV ciego podria ser de ayuda para dejar a
un lado los sesgos que se pueden producir en la primera fase del proceso de

seleccién.

La brecha salarial por motivo de género es otro de los problemas mas

acuciantes que sufren las mujeres en el mercado laboral. En pos de reducir
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esta desigualdad salarial también seria beneficioso realizar el ejercicio de una
verdadera transparencia salarial y la realizacion de evaluaciones neutras de los
empleos en cuanto al género. Asi seria mas sencillo la identificacion de
practicas de remuneracion discriminatorias y posibilitaria la correccion de estas

diferencias salariales injustas. (OIT, 2016).

Alcanzar una distribucidbn mas ecuanime entre hombres y mujeres de las tareas
del hogar dependera en gran medida de la conciliacion. La préactica de jornadas
de trabajo interminables y la consideracion como habitual de realizar horas
extras a diario dificultan el cambio de roles atribuidos a hombres y mujeres y la

consiguiente consecucion de una verdadera corresponsabilidad (OIT, 2016).

Conciliar en un sector como es el comercio, donde cada vez los horarios se
extienden todavia mas para poder competir con el mercado online, es a veces
una mision casi imposible. En el caso de Leroy Merlin, aun siendo (en opinion
de sus empleados) una empresa que facilita la conciliacién respecto a otras del
sector, es precisa una mayor implantacion de politicas de conciliaciéon, sobre
todo enfocadas a los mandos que no tiene un horario fijo. Ademas, si de verdad
se apuesta por la consecucion de la corresponsabilidad, no debe dejarse de
lado la promocién de la conciliacion de los hombres, fomentando del uso de las
medidas ya disponibles y poniendo a su disposicién nuevas practicas.

Las limitaciones de este trabajo se centran en la profundidad de la informacion
recogida en las entrevistas personales. Pero gracias a la metodologia de la
entrevista cualitativa que permite captar el contenido de experiencias y
significados, se podria complementar este primer acercamiento con la
realizacion en un futuro de un estudio a través de encuestas a los trabajadores
para poder determinar porcentualmente los perfiles encontrados en este

trabajo.

En este escenario de desigualdad es necesaria la implicacion de todas las
fuerzas de la sociedad a través de la creacion de mas y mejores empleos para
las mujeres y que se lleven a cabo tareas de concienciacién a través de las que
se reconozca la importancia de las labores de cuidado y las tareas domésticas

no remuneradas y que estas se distribuyan de manera igualitaria (OIT, 2016).
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La sociedad no otorga a las tareas del hogar la importancia y esfuerzo que
conllevan, lo que genera que las condiciones de trabajo de estos puestos sean
precarias. El que sean las mujeres las que mayoritariamente desempefian
estas labores conlleva que su papel como fuerza de trabajo se mantenga en
segundo plano (OIT, 2016).

Corregir esta situacion parte de cambiar el sistema actual y de que se genere
un compromiso basado en la cooperacion entre mujeres y hombres de manera
gue se consiga que las personas puedan conjugar de manera equilibrada su
vida personal y profesional. La conciliacion se ha convertido en un elemento
indispensable en el contexto actual. Alcanzar una correcta conciliacion requiere
de reformas legislativas, con una especial atencién en las politicas familiares,
potenciar los servicios de atencion a las personas, mejorar las condiciones de
trabajo relacionadas sobre todo con la duracién de las jornadas laborales y las
horas extras y la creacion de nuevas medidas especificas en los casos de

maternidad y paternidad (Fuster et al., 2010).

Lograr la igualdad requiere de la implicacion de las empresas, pero también de
la sociedad y de la propia persona. Es una responsabilidad compartida en la
que, si bien es cierto que las empresas y legisladores tienen mas poder de
accion y repercusion, la labor de las propias personas también es muy

importante.

Como ya se ha repetido anteriormente son las mujeres las que mas sufren las
consecuencias de la desigualdad pero todos debemos trabajar de manera
conjunta para conseguir que la igualdad sea la norma y no la excepcion tanto
en el ambito profesional como en el familiar. Las consecuencias reportarian
beneficios para todo el conjunto de la sociedad: ayudar al desarrollo de las
empresas, crear un mejor ambiente familiar y conjuntamente repercutir en el

progreso del pais.
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ANEXO



Entrevistas de conciliacién Mandos

Jefe de Sector Jardin (28 afos, sin hijos, 3 afios en la empresa)

Desde tu punto de vista, ¢qué significa la conciliacion? Conciliacién es hacer
factible conjugar tu trabajo con todo aquello que es ajeno al trabajo: ocio,

familia, etc.

¢Qué importancia tiene para ti la conciliacion? Me parece indispensable

aungue yo no haga el uso correcto.

¢,Conoces el plan de igualdad de la empresa? ¢ Sabes los apartados que tiene
que estan relacionados con las politicas de conciliacion? La verdad es que no,

recibi el curso sobre el plan en mi incorporacion pero no lo recuerdo. No.

¢,Como definirias la cultura corporativa de LM en materia de conciliacion?
¢ Estan sensibilizados los empleados de la empresa sobre la importancia de la
misma? (Pregunta para mandos) Considero que Leroy tiene una cultura de
conciliacién bastante avanzada para lo que es el sector del comercio. No, a

pesar de lo anterior creo que falta ain mas sensibilizacion.

¢, Qué medidas de conciliacibn conoces que ponga en practica la empresa?
¢Has hecho uso de alguna? La concesion de 5 dias de permiso retribuido a
usar libremente junto con otros permisos como el de maternidad o paternidad.
No.

Cuando un trabajador/ra tiene un hijo, ¢,se le informa de todas las posibilidades
gue existen en la empresa para poder conciliar mejor la vida laboral y familiar?
(Pregunta para mandos) Creo que desde Recursos Humanos si que se hace

esa funcion.

¢, COmo crees que ven en tu empresa a las personas que usan las practicas de
conciliacion respecto a las personas que no las usan? ¢, Crees que puede haber
algun “estigma de la conciliacién”? Creo que dentro del sector del comercio se
ve como una opcion de pérdida de productividad. Si, tanto en este sector como

en general.

¢, Qué ventajas/beneficios crees que tiene para las empresas el implementar

medidas que faciliten la conciliacion de la vida familiar y laboral de sus



trabajadores? (Ejemplo de beneficios: mejor clima laboral, aumento del
compromiso, atraccion de talento, menor absentismo, menor conflictividad
laboral, mejor imagen interna y externa) ¢Y qué inconvenientes o costes?
Ayuda a mejorar la imagen de la empresa y a devolver a los trabajadores parte
de lo que ellos le dan a la empresa. No creo que haya ningun inconveniente
significativo, como puede ser la formacion, es algo que se debe hacer aunque

no sea lo mas productivo en el momento en el que se produce.

¢ Habéis podido evaluar la repercusion de la introduccion de estas medidas en
vuestra empresa? (Rendimiento, compromiso, disminucion del absentismo,

etc.) (Pregunta para mandos) Creo que a nivel de RRHH a lo mejor si.

¢,Crees gue el hecho de acceder a la maternidad/paternidad puede afectar a la
productividad de los trabajadores? ¢ Afectaria de distinta manera a madres y a
padres? Si, creo que aunque no sea algo resefiable algun efecto conlleva en la

productividad. No, no creo que en este aspecto haya diferencias.

¢Por qué crees que en tu empresa (y en general) los padres usan menos las
medidas de conciliacion que las madres? Porque no estd socialmente

aceptado.

¢,Crees que en tu empresa (y en general) se asocia la necesidad de conciliar
mas con las madres que con los padres? Si, es una consideracién general
debido a que suelen ser ellas las que mas uso hacen de las medidas de

conciliar.

¢,Crees que en tu empresa (y en general) se reacciona de la misma manera
cuando es una madre quien solicita el uso de las medidas de conciliacion que
cuando es un padre? Si, en este caos no creo que se les valore de forma

diferente.

¢, Cuales crees que son normalmente las reacciones de los jefes, compafieros y
subordinados cuando un hombre solicita usar las medidas de conciliacién (por
ejemplo, una reduccion de la jornada laboral)? Lo primero creo que hay es un

rechazo mental pero posteriormente se comparte esa decision.

¢ Tienes la percepcion de que a algunos padres “les cuesta mas” solicitar el uso

de las medidas de conciliacion? En caso de respuesta afirmativa, ¢Me puede



indicar algun ejemplo? Si. Porque a nivel individual y social no estd muy bien

considerado el hacer uso de estas medidas.

¢, Crees que el “estigma de la conciliacion” puede afectar de manera diferencial
a los hombres y a las mujeres? ¢ Depende del perfil del empleado? Si, es obvio
gue a los hombres les pesa mas. Si, cuando son los mandos los que hacen uso

de ellos se les exige mas.

¢ Existe interés o algun tipo de plan en tu empresa para fomentar que los
padres utilicen tanto como las madres las medidas de conciliacion? (Pregunta

para mandos) Si existe yo no lo conozco.

En general, ¢ cuales serian en tu opinién unas “buenas practicas” para fomentar
gue los padres-varones utilicen mas las medidas de conciliacion que existen en
la empresa? En mi opinién todo parte de la concienciacion del uso, de que
beneficia tanto a los empleados que hace uso de esas medidas como a la

empresa.

¢,Crees que en el futuro se ird alcanzando la plena igualdad entre hombres y
mujeres en el tiempo dedicado a las tareas del hogar y cuidado de hijos (Plena
corresponsabilidad)? Me gustaria creer que si pero la realidad me hace ver que

sera una tarea complicada.

¢, Crees que desaparecera la brecha salarial en el futuro? Si, sobre todo por un

tema de reputacion empresarial

¢ Qué opinas sobre las propuestas de igualar el permiso de paternidad con el
de maternidad? Me parece positivo, no creo que la diferenciacion esté

justificada.

¢Alguna cuestion/observacion adicional que quieras afiadir? No, nada en

especial.



Jefe Seccidn Logistica (34 afos, sin hijos, 1 afio en la empresa)

Desde tu punto de vista, ¢,qué significa la conciliacion? Encontrar el equilibrio

entre mi trabajo y mi vida personal.

¢, Qué importancia tiene para ti la conciliacion? De las cosas mas importantes,

sin ella me parece imposible estar bien en el trabajo.

¢,Conoces el plan de igualdad de la empresa? ¢ Sabes los apartados que tiene
gue estan relacionados con las politicas de conciliacion? Si, sé€ mas o menos

sus partes. A grandes rasgos los conozco.

¢,Como definirias la cultura corporativa de LM en materia de conciliacion?
¢ Estan sensibilizados los empleados de la empresa sobre la importancia de la
misma? (Pregunta para mandos) No esta mal comparado con otras empresas,
tanto de la competencia directa como otras, porque no hay que hacer tantos
horas y a nivel salario va a la par. Si, creo que mas los miembros de los

equipos que los responsables.

¢, Qué medidas de conciliacibn conoces que ponga en practica la empresa?
¢,Has hecho uso de alguna? Los permisos para citas médicas o la flexibilidad

de horarios. De la flexibilidad pero muy poco.

Cuando un trabajador/ra tiene un hijo, ¢,se le informa de todas las posibilidades
gue existen en la empresa para poder conciliar mejor la vida laboral y familiar?
(Pregunta para mandos) En el caso de Daniel (jefe de sector) imagino que si no
lo sabia él se lo han hecho saber desde RRHH.

¢, COmo crees que ven en tu empresa a las personas que usan las practicas de
conciliacién respecto a las personas que no las usan? ¢ Crees que puede haber
algun “estigma de la conciliacion”? Sin problema, se les ve bien y no se les

juzga por ello. No, o por lo menos para nada a nivel de colaboradores.

¢, Qué ventajas/beneficios crees que tiene para las empresas el implementar
medidas que faciliten la conciliacion de la vida familiar y laboral de sus
trabajadores? (Ejemplo de beneficios: mejor clima laboral, aumento del
compromiso, atraccién de talento, menor absentismo, menor conflictividad
laboral, mejor imagen interna y externa) ¢ Y qué inconvenientes o costes? Los

empleados estan mas contentos e implicados y eso hace que haya un mejor



ambiente y que aumente la productividad. No le veo inconvenientes, para mi

son todo ventajas

¢ Habéis podido evaluar la repercusion de la introduccion de estas medidas en
vuestra empresa? (Rendimiento, compromiso, disminucion del absentismo,
etc.) (Pregunta para mandos) No sé si lo han hecho, puede que en la sede de

Madrid que tienen otros horarios.

¢, Crees gue el hecho de acceder a la maternidad/paternidad puede afectar a la
productividad de los trabajadores? ¢ Afectaria de distinta manera a madres y a
padres? No lo creo. Ahi ya entraria el tipo de embarazo, hay embarazos que
tienen dificultades y eso si que puede pasar factura a la madre, pero es por una

cuestion biolégica.

¢Por qué crees que en tu empresa (y en general) los padres usan menos las
medidas de conciliacion que las madres? Por costumbre, no es algo habitual
que los hombres pidan conciliar. Es la mujer la que se piensa que es quien

debe cuidar a los hijos y por eso necesita conciliar.

¢,Crees que en tu empresa (y en general) se asocia la necesidad de conciliar
mas con las madres que con los padres? Aqui por lo menos no, se ve como
que cualquiera puede tener la necesidad de conciliar pero en otras si, a mi

mujer le hicieron preguntas al respecto en una entrevista para promocionar.

¢,Crees gque en tu empresa (y en general) se reacciona de la misma manera
cuando es una madre quien solicita el uso de las medidas de conciliacion que
cuando es un padre? No he tenido ninguna experiencia en ese aspecto pero
imagino que no hay diferencia.

¢, Cuales crees que son normalmente las reacciones de los jefes, compafieros y
subordinados cuando un hombre solicita usar las medidas de conciliacion (por
ejemplo, una reduccion de la jornada laboral)? Pues por lo raro que es hoy en
dia creo que si que puede haber algin comentario porque no esté del todo

normalizado.

¢ Tienes la percepcion de que a algunos padres “les cuesta mas” solicitar el uso

de las medidas de conciliacion? En caso de respuesta afirmativa, ¢Me puede



indicar algun ejemplo? No, o por lo menos no aqui, en otros sitios no sé. No

conozco ninguno.

¢,Crees que el “estigma de la conciliacion” puede afectar de manera diferencial
a los hombres y a las mujeres? ¢Depende del perfil del empleado? Si, al
hombre se le juzga mas por lo que decia antes de que se ve como algo raro.
Es posible, si tienes mas responsabilidades creo que puede ser mas
complicado.

¢Existe interés o algun tipo de plan en tu empresa para fomentar que los
padres utilicen tanto como las madres las medidas de conciliacion? (Pregunta

para mandos) Que yo sepa no.

En general, ¢ cudles serian en tu opinién unas “buenas practicas” para fomentar
que los padres-varones utilicen mas las medidas de conciliacién que existen en
la empresa? Que se conciencia a los empleados de que pueden acceder a
esas medidas sin problema, como cualquier empleado. Es algo que a dia de

hoy deberia cambiar.

¢,Crees que en el futuro se ird alcanzando la plena igualdad entre hombres y
mujeres en el tiempo dedicado a las tareas del hogar y cuidado de hijos (Plena
corresponsabilidad)? Si, creo que ahora se ve como algo necesario, en mi casa
tenemos un reparto practicamente igual de las tareas y creo que eso pasara a

ser lo normal

¢, Crees que desaparecera la brecha salarial en el futuro? Mmm... muy a largo

plazo aunque me cueste decirlo.

¢, Qué opinas sobre las propuestas de igualar el permiso de paternidad con el
de maternidad? Habria que hacerlo desde ya, es una forma de que los padres

se impliquen mas en el cuidado de los hijos.

¢Alguna cuestion/observacién adicional que quieras afiadir? No, nada.



Jefa de Seccién Jardin (26 afios, sin hijos, 2 afios en la empresa)

Desde tu punto de vista, ¢qué significa la conciliacion? Que tu trabajo de

permita seguir llevando tu vida personal del modo que a ti te gusta

¢, Qué importancia tiene para ti la conciliacion? Vital, sobre todo si tienes

responsabilidades familiares.

¢,Conoces el plan de igualdad de la empresa? ¢ Sabes los apartados que tiene
gue estan relacionados con las politicas de conciliacion? No, la verdad es que

no lo conozco. No.

¢,Como definirias la cultura corporativa de LM en materia de conciliacion?
¢ Estan sensibilizados los empleados de la empresa sobre la importancia de la
misma? (Pregunta para mandos) Bastante buena, no tengo quejas en ese
aspecto. Si, yo conozco compafieros que han solicitado la reducciéon porque

saben que es algo importante.

¢ Qué medidas de conciliacion conoces que ponga en practica la empresa?
¢,Has hecho uso de alguna? Sé que existe la reduccidon de jornada pero no sé

si la empresa la ofrece. No, no lo he necesitado.

Cuando un trabajador/ra tiene un hijo, ¢,se le informa de todas las posibilidades
gue existen en la empresa para poder conciliar mejor la vida laboral y familiar?
(Pregunta para mandos) No lo sé, sé que hay un apartado en la intranet, pero a

nivel personal no sé si se lo comentan.

¢, COmo crees gque ven en tu empresa a las personas que usan las practicas de
conciliacion respecto a las personas que no las usan? ¢ Crees que puede haber
algun “estigma de la conciliacién®? Sin ninguna diferencia, creo que todo el
mundo tiene claro que a lo largo de nuestras vidas todos vamos a tener hacer
uso de alguna de estas medidas. No, para nada me parece que haya ese

estigma.

¢, Qué ventajas/beneficios crees que tiene para las empresas el implementar
medidas que faciliten la conciliacion de la vida familiar y laboral de sus
trabajadores? (Ejemplo de beneficios: mejor clima laboral, aumento del
compromiso, atraccion de talento, menor absentismo, menor conflictividad

laboral, mejor imagen interna y externa) ¢, Y qué inconvenientes o costes? Si los



trabajadores pueden conciliar serdn mas productivos al estar mas contentos
por poder afianzar la calidad de vida que pretenden. A nivel de costes imagino
que el tener que contratar a gente en el caso de las bajas de maternidad y

paternidad.

¢, Habéis podido evaluar la repercusion de la introduccion de estas medidas en
vuestra empresa? (Rendimiento, compromiso, disminucién del absentismo,

etc.) (Pregunta para mandos) No sé si se ha hecho

¢,Crees gue el hecho de acceder a la maternidad/paternidad puede afectar a la
productividad de los trabajadores? ¢ Afectaria de distinta manera a madres y a
padres? No a la productividad de manera concreta si no que es un hecho que
repercute en el conjunto de tu vida. A las madres les afecta mas pero es una

por una cuestion fisioldgica.

¢Por qué crees que en tu empresa (y en general) los padres usan menos las
medidas de conciliacion que las madres? En términos generales es lo que la
sociedad piensa, son las madres las que deben tomar esas medidas porque es

su funcion.

¢,Crees que en tu empresa (y en general) se asocia la necesidad de conciliar
mas con las madres que con los padres? No creo que debiera de pasar eso

pero a nivel general puede.

¢,Crees gque en tu empresa (y en general) se reacciona de la misma manera
cuando es una madre quien solicita el uso de las medidas de conciliacion que
cuando es un padre? Considero que si que existen ciertos prejuicios pero no

creo que eso se plasme en la reaccion de cuando esto sucede.

¢, Cuales crees que son normalmente las reacciones de los jefes, compafieros y
subordinados cuando un hombre solicita usar las medidas de conciliacion (por
ejemplo, una reduccion de la jornada laboral)? Comprensivas, un comparfero
ha solicitado recientemente el permiso de paternidad y no hubo ningan

problema, y cuando se ha pedido readaptacion de turnos se ha facilitado.

¢ Tienes la percepcion de que a algunos padres “les cuesta mas” solicitar el uso

de las medidas de conciliacion? En caso de respuesta afirmativa, ¢Me puede



indicar algun ejemplo? Si, creo que tienen algun tipo de reparo por como se les

puede ver haciendo uso de esas medidas. No sabria decirte un ejemplo.

¢, Crees que el “estigma de la conciliacion” puede afectar de manera diferencial
a los hombres y a las mujeres? ¢ Depende del perfil del empleado? Si, es una
cuestion social del papel que se cree que deben tener los hombres y las
mujeres. Si, en este caso la importancia en el organigrama es un factor que

tiene relevancia.

¢Existe interés o algun tipo de plan en tu empresa para fomentar que los
padres utilicen tanto como las madres las medidas de conciliacion? (Pregunta
para mandos) No tengo conocimiento de que estén trabajando en ello pero me

pareceria bien.

En general, ¢ cuales serian en tu opinidén unas “buenas practicas” para fomentar
que los padres-varones utilicen mas las medidas de conciliacién que existen en
la empresa? Informar, para mi eso es clave, y asi puede concienciar a la gente
de que la importancia de la concienciacion es tan importante como otras

medidas que pone la empresa a disposicion de los empleados.

¢,Crees que en el futuro se ira alcanzando la plena igualdad entre hombres y
mujeres en el tiempo dedicado a las tareas del hogar y cuidado de hijos (Plena
corresponsabilidad)? Si, costara pero se alcanzara por la relevancia que se le
esta dando en las noticias y los ejemplos que hay cada vez mas numerosos de

hombres que cocinan, llevan a sus hijos al colegio, etc.

¢Crees que desaparecerd la brecha salarial en el futuro? Me parece un
aspecto mas dificil que la corresponsabilidad pero que se corregira porque
cada vez las mujeres estan mejor formadas para poder justificar que se
merecen los puestos que ahora se les da solo a los hombres y que merecen

cobrar lo mismo.

¢, Qué opinas sobre las propuestas de igualar el permiso de paternidad con el
de maternidad? Bien, creo que es un apartado importante para poder

fundamentar la necesidad de la igualdad.

¢Alguna cuestidén/observacion adicional que quieras afiadir? No creo que se

nos informe lo suficiente, hablando a nivel general, de las posibilidades que



tenemos de conciliacion y de la importancia que eso tiene en nuestras vidas y

lo positivo que eso puede ser para nuestro trabajo.



Jefa de Cajas (32 aflos, 1 hijo, 2 afios en la empresa)

Desde tu punto de vista, ¢qué significa la conciliacion? El poder compatibilizar
el cuidado de mi hijo con mi trabajo, poder pedir un permiso sin que me pongan
ningun problema y poder llevar el dia a dia de mi vida profesional y personal de

la mejor manera.

¢, Qué importancia tiene para ti la conciliacion? Para mi es el 100% de lo que

busco en un trabajo junto con el ambiente laboral.

¢, Conoces el plan de igualdad de la empresa? ¢ Sabes los apartados que tiene
que estan relacionados con las politicas de conciliacion? No, nos impartieron

un curso al entrar en la empresa pero no recuerdo sus partes.

¢, Como definirias la cultura corporativa de LM en materia de conciliacion?
¢ Estan sensibilizados los empleados de la empresa sobre la importancia de la
misma? (Pregunta para mandos) En mi caso puede decir que bien, se adapta a
las necesidades que tengas. Si, creo que todo el mundo sabe lo importante que

es.

¢, Qué medidas de conciliacibn conoces que ponga en practica la empresa?
¢Has hecho uso de alguna? Ninguna en especial mas all4 de las que las que

las leyes indican a todas las empresas. No.

Cuando un trabajador/ra tiene un hijo, ¢se le informa de todas las posibilidades
gque existen en la empresa para poder conciliar mejor la vida laboral y familiar?
(Pregunta para mandos) A mi no me hizo falta porque ya lo sabia, s6lo me

concretaron los detalles de la reduccion, pero supongo que si.

¢, Como crees que ven en tu empresa a las personas que usan las practicas de
conciliacion respecto a las personas que no las usan? ¢ Crees que puede haber
algun “estigma de la conciliacion”? No me parece que se hagan diferencias, por

lo menos conmigo no las hicieron. No, para nada.

¢, Qué ventajas/beneficios crees que tiene para las empresas el implementar
medidas que faciliten la conciliacion de la vida familiar y laboral de sus
trabajadores? (Ejemplo de beneficios: mejor clima laboral, aumento del
compromiso, atraccion de talento, menor absentismo, menor conflictividad

laboral, mejor imagen interna y externa) ¢ Y qué inconvenientes o costes? Para



mi es una forma de aumentar la productividad de los trabajadores porque
pudiendo conciliar las personas se sienten mejor. Costes no veo ninguno
porque al final tu haces tu trabajo igualmente e incluso mas motivado y a nivel
de inconvenientes puede ser que se pierda la posibilidad de promocionar a una
persona por creer que conciliando no podra asumir mayores responsabilidades.

¢ Habéis podido evaluar la repercusion de la introduccion de estas medidas en
vuestra empresa? (Rendimiento, compromiso, disminucién del absentismo,

etc.) (Pregunta para mandos) Yo de eso no sé nada la verdad.

¢,Crees que el hecho de acceder a la maternidad/paternidad puede afectar a la
productividad de los trabajadores? ¢ Afectaria de distinta manera a madres y a
padres? Si, por ejemplo, en mi caso, al tener reduccion de jornada tengo un
menor tiempo para poder hacer las mismas tareas o incluso mas que las que
tenia que hacer antes. Por supuesto, el papel que asumimos madres y padres
es distinto.

¢Por qué crees que en tu empresa (y en general) los padres usan menos las
medidas de conciliacién que las madres? Por la sociedad en la que vivimos en
la que la dominacién del heteropatriarcado hace que las mujeres tengamos que
encargarnos de las labores del hogar, del cuidado de los hijos y que por lo

tanto tengamos menos oportunidades profesionales.

¢,Crees que en tu empresa (y en general) se asocia la necesidad de conciliar
mas con las madres que con los padres? Si, en todas las empresas y es por lo

gue decia antes de la cultura de esta sociedad.

¢,Crees que en tu empresa (y en general) se reacciona de la misma manera
cuando es una madre quien solicita el uso de las medidas de conciliacién que
cuando es un padre? No, por lo mismo que deciamos en las anteriores
preguntas, si es la mujer la que se considera que debe hacer las tareas del

hogar y demas.

¢, Cuales crees que son normalmente las reacciones de los jefes, compafieros y
subordinados cuando un hombre solicita usar las medidas de conciliacion (por

ejemplo, una reduccién de la jornada laboral)? Se toma como que hace uso de



esa opcién por tener mas tiempo libre y no porque lo vaya a usar para lo que

esta hecho.

¢ Tienes la percepcion de que a algunos padres “les cuesta mas” solicitar el uso
de las medidas de conciliacion? En caso de respuesta afirmativa, ¢Me puede
indicar algun ejemplo? Si, el caso de mi pareja es el mejor ejemplo. Cuando
nacio mi hijo lo planteé con mi pareja y por la tolerancia de las empresas hacia
gue un hombre se coja esas medidas decidimos que fuera yo la que solicitara
la reduccién de jornada.

¢,Crees que el “estigma de la conciliacion” puede afectar de manera diferencial
a los hombres y a las mujeres? ¢ Depende del perfil del empleado? El estigma
quizds mas a los hombres y por perfiles cuanto mas rango tengas en la

empresa mas dificil te sera poder llevar a cabo la conciliacion.

¢ Existe interés o algun tipo de plan en tu empresa para fomentar que los
padres utilicen tanto como las madres las medidas de conciliacion? (Pregunta

para mandos) No, o por lo menos aqui no ha llegado.

En general, ¢ cuales serian en tu opiniéon unas “buenas practicas” para fomentar
gue los padres-varones utilicen mas las medidas de conciliacion que existen en
la empresa? Me parece que las mejores medidas serian de intentar producir un
cambio en la sociedad respecto a la visiéon de los roles que deben tener las
mujeres y los hombres y que es una cuestion de implicacion de todos los

actores, empresas, Estado, etc.

¢,Crees que en el futuro se ird alcanzando la plena igualdad entre hombres y
mujeres en el tiempo dedicado a las tareas del hogar y cuidado de hijos (Plena
corresponsabilidad)? A medio plazo lo veo complicado, a mas largo plazo si

que creo que se corregira.

¢, Crees que desaparecera la brecha salarial en el futuro? Si, creo que es algo

en lo que se esta trabajando mas que en el apartado de la corresponsabilidad.

¢, Qué opinas sobre las propuestas de igualar el permiso de paternidad con el
de maternidad? Me encantaria que se llevara a la practica, como ocurre en los

paises nordicos y que incluso se ampliara en duracién para que se viera que es



una cuestion de Estado y que hay una verdadera preocupacién en este

apartado.

¢Alguna cuestién/observacion adicional que quieras afiadir? No.



Jefa Seccién Decoracién y moqueta (40 afos, sin hijos, 2 afios en la

empresa)

Desde tu punto de vista, ¢qué significa la conciliacion? El poder compaginar la

vida laboral y la doméstica de manera adecuada.

¢Qué importancia tiene para ti la conciliacibon? Mucha, es un elemento

principal.

¢,Conoces el plan de igualdad de la empresa? ¢Sabes los apartados que tiene
que estan relacionados con las politicas de conciliacién? A medias, hiciera un
curso al entrar en la empresa, pero no recuerdo apenas. No, no sabria decirte

los apartados.

¢,Como definirias la cultura corporativa de LM en materia de conciliacion?
¢ Estan sensibilizados los empleados de la empresa sobre la importancia de la
misma? (Pregunta para mandos) Positiva, cuando me enteré de que existian
uniformes de maternidad me parecié genial porque es una forma de hacer ver
que entiendes la maternidad como algo normal dentro del ciclo vital y que
quieres que quien pase por ello se siga sintiendo integrada en la empresa. Algo

si, pero no sabria decir hasta qué punto.

¢ Qué medidas de conciliacion conoces que ponga en practica la empresa?
¢Has hecho uso de alguna? Conozco los permisos para acudir al médico con

familiares. No, no los he usado.

Cuando un trabajador/ra tiene un hijo, ¢,se le informa de todas las posibilidades
gue existen en la empresa para poder conciliar mejor la vida laboral y familiar?
(Pregunta para mandos) Imagino que si el propio trabajador no lo sabe o su

superior o RRHH se lo hara saber.

¢,COmo crees que ven en tu empresa a las personas que usan las practicas de
conciliacion respecto a las personas que no las usan? ¢, Crees que puede haber
algun “estigma de la conciliacién®? Exactamente igual. No, no se sefala a

nadie por ese hecho.

¢, Qué ventajas/beneficios crees que tiene para las empresas el implementar
medidas que faciliten la conciliacion de la vida familiar y laboral de sus
trabajadores? (Ejemplo de beneficios: mejor clima laboral, aumento del



compromiso, atraccion de talento, menor absentismo, menor conflictividad
laboral, mejor imagen interna y externa) ¢Y qué inconvenientes o costes? La
atraccion de talento me parece lo mas importante, el factor de la conciliacion de
ayuda a captar a perfiles potentes. No veo inconveniente si consigues llevar a

cabo una sustitucion buena de la persona que esta de permiso.

¢ Habéis podido evaluar la repercusion de la introduccion de estas medidas en
vuestra empresa? (Rendimiento, compromiso, disminucién del absentismo,

etc.) (Pregunta para mandos) Lo desconozco la verdad.

¢,Crees que el hecho de acceder a la maternidad/paternidad puede afectar a la
productividad de los trabajadores? ¢ Afectaria de distinta manera a madres y a
padres? No, en esos casos se suele buscar una adecuacion de horarios de los
empleados una vez se reincorporen. Si afecta un poco mas a las madres pero
por el hecho de que la baja es mas larga y por lo tanto es tan un poco mas de

tiempo “desconectadas” de la vida laboral.

¢Por qué crees que en tu empresa (y en general) los padres usan menos las
medidas de conciliacion que las madres? No creo que se usen menos, por
ejemplo, en la empresa que estaba antes de Leroy las personas que tenian

reduccion de jornada eran mayoria hombres.

¢,Crees que en tu empresa (y en general) se asocia la necesidad de conciliar
mas con las madres que con los padres? Si que lo creo, se asocia la

maternidad a mayor necesidad de tiempo de dedicacién al hijo.

¢,Crees que en tu empresa (y en general) se reacciona de la misma manera
cuando es una madre quien solicita el uso de las medidas de conciliacion que
cuando es un padre? En Leroy puedo decir que si porque no he visto

diferencias, en el resto de empresa ya no sabria decir.

¢, Cuales crees que son normalmente las reacciones de los jefes, compafieros y
subordinados cuando un hombre solicita usar las medidas de conciliacion (por
ejemplo, una reduccion de la jornada laboral)? No creo que se hagan

diferencias, se ve con naturalidad sin importar quien haga uso de las medidas.

¢ Tienes la percepcion de que a algunos padres “les cuesta mas” solicitar el uso

de las medidas de conciliacion? En caso de respuesta afirmativa, ¢Me puede



indicar algun ejemplo? Socialmente si pero no en mi entorno. Tengo amigos
gue han hecho uso de medidas de conciliacion llegando a acuerdos con sus

parejas, ahi ya valoran el tema salarial, la empresa en la que estan, etc.

¢, Crees que el “estigma de la conciliacion” puede afectar de manera diferencial
a los hombres y a las mujeres? ¢Depende del perfil del empleado? No creo
que si existe afecte de manera diferencial. En el caso del perfil, si eres un
manager si que te genera un tiempo mayor de reflexion porque tienes mas

responsabilidades, piensas si tu equipo funcionara igual...

¢ Existe interés o algun tipo de plan en tu empresa para fomentar que los
padres utilicen tanto como las madres las medidas de conciliacion? (Pregunta

para mandos) Que yo sepa no.

En general, ¢ cuales serian en tu opinidén unas “buenas practicas” para fomentar
que los padres-varones utilicen mas las medidas de conciliacién que existen en
la empresa? Educar en igualdad, no creo en las medidas positivas porque
depende de las particularidades del puesto y de las cuestiones de necesidades

de cada pareja.

¢,Crees que en el futuro se ira alcanzando la plena igualdad entre hombres y
mujeres en el tiempo dedicado a las tareas del hogar y cuidado de hijos (Plena
corresponsabilidad)? Totalmente, si las mujeres hemos conseguido poner en
los temas de actualidad nuestras reclamaciones podemos hacer que se iguale
el reparto. Aunque si que creo que se conseguird a mas largo plazo de lo que
lo creia cuando era joven porque ahora veo también algunos signos de

retroceso en algunas partes.

¢, Crees que desaparecera la brecha salarial en el futuro? Me parece que se
conseguira mas rapido que lo anterior porque es una cuestion cultural que
cuando cambie la generacion de directivos actuales de las empresas sera algo

gue no entiendan como normal

¢, Qué opinas sobre las propuestas de igualar el permiso de paternidad con el
de maternidad? Es algo que ya se tendria que haber hecho, no entiendo los

argumentos que justifican las diferencias por el hecho de las cuestiones fisicas



gue pasa la mujer, hay otras cosas que el hombre puede hacer mientras la

mujer se recupera.

¢Alguna cuestion/observacion adicional que quieras afadir? No, creo que he

dicho lo que pensaba al respecto.



Jefe de Sector Madera-Cocinas (31 afios, sin hijos, 2 afios en la empresa)

Desde tu punto de vista, ¢qué significa la conciliacion? Es el equilibrio y
estabilidad entre el tiempo que dedicas a tu trabajo y a tu familia, el conseguir

una balance entre ambos aspectos de tu vida.

¢, Qué importancia tiene para ti la conciliacién? Mucha, fue una de las razonas

por las que cambié de trabajo y me vine a Leroy.

¢,Conoces el plan de igualdad de la empresa? ¢ Sabes los apartados que tiene
que estan relacionados con las politicas de conciliacion? No, la verdad es que
no. No, tampoco.

¢,Como definirias la cultura corporativa de LM en materia de conciliacion?
¢ Estan sensibilizados los empleados de la empresa sobre la importancia de la
misma? (Pregunta para mandos) Leroy apuesta por la conciliacion a la hora de
confeccionar los horarios. Si, no sé si hasta el punto necesario pero en cierta

medida si.

¢, Qué medidas de conciliacibn conoces que ponga en practica la empresa?
¢,Has hecho uso de alguna? No, mas alla de los permisos por dias que puedan

tener. No he necesitado hacer uso de ellas.

Cuando un trabajador/ra tiene un hijo, ¢,se le informa de todas las posibilidades
gue existen en la empresa para poder conciliar mejor la vida laboral y familiar?
(Pregunta para mandos) Imagino que si que se pondran a su disposicion
cuando las necesita.

¢, COmo crees que ven en tu empresa a las personas que usan las practicas de
conciliacién respecto a las personas que no las usan? ¢ Crees que puede haber
algun “estigma de la conciliacién”? No me parece que se hagan diferencias, si
esas medidas estan ahi y se ponen a disposicion de los empleados es porque
se cree en ello. No, sélo en el caso de que se hiciera uso de esas medidas de

forma poco ética por el mero hecho de tener mayor libertad horaria.

¢, Qué ventajas/beneficios crees que tiene para las empresas el implementar
medidas que faciliten la conciliacion de la vida familiar y laboral de sus
trabajadores? (Ejemplo de beneficios: mejor clima laboral, aumento del

compromiso, atraccion de talento, menor absentismo, menor conflictividad



laboral, mejor imagen interna y externa) ¢Y qué inconvenientes o costes? Es
una forma de atraer talento a tu empresa y poder fortalecer tu imagen de marca
empleadora. Costes de personal para sustituir en el caso de permisos largos

pero como sucede con las bajas.

¢, Habéis podido evaluar la repercusion de la introduccion de estas medidas en
vuestra empresa? (Rendimiento, compromiso, disminucién del absentismo,

etc.) (Pregunta para mandos) Imagino que a nivel central lo habran hecho.

¢,Crees gue el hecho de acceder a la maternidad/paternidad puede afectar a la
productividad de los trabajadores? ¢ Afectaria de distinta manera a madres y a
padres? No, no creo que incida de manera significativa. No, o por lo menos a

mi no me lo parece.

¢Por qué crees que en tu empresa (y en general) los padres usan menos las
medidas de conciliacion que las madres? Es por la cultura de este pais, por el

machismo que esta presente en todos los sistemas.

¢,Crees que en tu empresa (y en general) se asocia la necesidad de conciliar
mas con las madres que con los padres? Si, por lo que decia antes de la

cultura que existe de que la madre es la que tiene que cuidar a la familia.

¢,Crees gque en tu empresa (y en general) se reacciona de la misma manera
cuando es una madre quien solicita el uso de las medidas de conciliacién que
cuando es un padre? No me parece que se hagan diferencias o por lo menos

yo no las he presenciado.

¢, Cuales crees que son normalmente las reacciones de los jefes, compafieros y
subordinados cuando un hombre solicita usar las medidas de conciliacion (por
ejemplo, una reduccion de la jornada laboral)? He tenido dos trabajadores de
mi sector que han sido padres y han usado su permiso y no ha habido ningun

problema.

¢ Tienes la percepcion de que a algunos padres “les cuesta mas” solicitar el uso
de las medidas de conciliacion? En caso de respuesta afirmativa, ¢Me puede
indicar algun ejemplo? No, como dije antes, dos trabajadores de mi sector las

usaron y no noté ninguna timidez ni nada al pedirlas.



¢,Crees que el “estigma de la conciliacion” puede afectar de manera diferencial
a los hombres y a las mujeres? ¢Depende del perfil del empleado? No, creo
que al conciliacion se debe ver como una opcién genérica y no segun seas

hombre o mujer o si tienes un puesto u otro.

¢Existe interés o algun tipo de plan en tu empresa para fomentar que los
padres utilicen tanto como las madres las medidas de conciliacion? (Pregunta

para mandos) No, a nosotros no nos han comunicado nada en ese sentido.

En general, ¢ cuales serian en tu opinién unas “buenas practicas” para fomentar
que los padres-varones utilicen mas las medidas de conciliacién que existen en
la empresa? Obligar, cuando ocurran casos que se vea que necesitan medidas
de conciliacion se les conciencie de que es importante hacer uso de los

permisos.

¢,Crees que en el futuro se ird alcanzando la plena igualdad entre hombres y
mujeres en el tiempo dedicado a las tareas del hogar y cuidado de hijos (Plena
corresponsabilidad)? Si, creo que cuando se dé un cambio generacional sera

todo mas facil.

¢, Crees que desaparecera la brecha salarial en el futuro? Aqui no la hay y por
eso no entiendo que se lleve a cabo en otras empresas asi que no le veo

recorrido.

¢, Qué opinas sobre las propuestas de igualar el permiso de paternidad con el
de maternidad? Genial, si se quiere fomentar la igualdad, y de paso la natalidad
y reforzar la educacion de los nifios desde su nacimiento no tiene sentido que

se haga una diferenciacion en los permisos.

¢Alguna cuestion/observacion adicional que quieras afadir? No, nada que

quiera anadir.



Jefe de Sector Decoracién, pintura y moqueta (27 afios, 1 hijo, 3 afios en

la empresa)

Desde tu punto de vista, ¢qué significa la conciliacion? Gestionar de manera
eficiente el tiempo que dedicas a tu vida profesional y el que dedicas a tu vida

personal.

¢, Qué importancia tiene para ti la conciliacion? Mucha y mas ahora que acabo

de estrenar paternidad.

¢, Conoces el plan de igualdad de la empresa? ¢ Sabes los apartados que tiene
que estan relacionados con las politicas de conciliacion? Si, nos impartieron un
curso sobre él. Si, las posibilidades de concrecién horaria, los permisos

retribuidos...

¢, Como definirias la cultura corporativa de LM en materia de conciliacion?
¢ Estan sensibilizados los empleados de la empresa sobre la importancia de la
misma? (Pregunta para mandos) Buena, se intenta dar facilidades a los
empleados porque los beneficios son para las dos partes. Creo que si, sobre
todo los que tienen hijos.

¢ Qué medidas de conciliacion conoces que ponga en practica la empresa?
¢Has hecho uso de alguna? Los permisos retribuidos que comenté antes, la
reduccion de jornada, la posibilidad de concrecién horaria, etc. Si, de la baja

por paternidad recientemente.

Cuando un trabajador/ra tiene un hijo, ¢,se le informa de todas las posibilidades
gue existen en la empresa para poder conciliar mejor la vida laboral y familiar?
(Pregunta para mandos) Si, a mi desde RRHH me dijeron las posibilidades de

permisos a los que podia acogerme.

¢,COmo crees que ven en tu empresa a las personas que usan las practicas de
conciliacion respecto a las personas que no las usan? ¢, Crees que puede haber
algun “estigma de la conciliacién™? Sin diferencia respecto al resto, yo en la
tienda de Santiago tenia a dos personas en mi seccion con reduccion de
jornada y no se las veia de forma diferente. No, para nada creo que exista

estigma.



¢, Qué ventajas/beneficios crees que tiene para las empresas el implementar
medidas que faciliten la conciliacion de la vida familiar y laboral de sus
trabajadores? (Ejemplo de beneficios: mejor clima laboral, aumento del
compromiso, atraccion de talento, menor absentismo, menor conflictividad
laboral, mejor imagen interna y externa) ¢Y qué inconvenientes o costes? La
principal es que consigues que los colaboradores estén mas implicados.
Inconvenientes para la empresa, en el caso del comercio que los horarios
principales de clientes son de tarde y las reducciones de jornada con

concrecion se suelen hacer de mafana.

¢, Habéis podido evaluar la repercusion de la introduccién de estas medidas en
vuestra empresa? (Rendimiento, compromiso, disminucién del absentismo,

etc.) (Pregunta para mandos) Imagino que a nivel de sede central si.

¢,Crees que el hecho de acceder a la maternidad/paternidad puede afectar a la
productividad de los trabajadores? ¢ Afectaria de distinta manera a madres y a

padres? No, para nada. Tampoco creo que exista diferencia en ese caso.

¢Por qué crees que en tu empresa (y en general) los padres usan menos las
medidas de conciliacion que las madres? Porque culturalmente los hombres no
se sienten tan involucrados en la maternidad, el propio nombre ya lo

ejemplifica.

¢,Crees que en tu empresa (y en general) se asocia la necesidad de conciliar

mas con las madres que con los padres? Si, es una realidad.

¢,Crees que en tu empresa (y en general) se reacciona de la misma manera
cuando es una madre quien solicita el uso de las medidas de conciliacion que
cuando es un padre? Si, yo no he visto diferencias cuando lo han solicitado

madres o padres.

¢, Cuales crees que son normalmente las reacciones de los jefes, compafieros y
subordinados cuando un hombre solicita usar las medidas de conciliacién (por
ejemplo, una reduccion de la jornada laboral)? Sin diferencia, conmigo no la ha
habido.

¢ Tienes la percepcion de que a algunos padres “les cuesta mas” solicitar el uso

de las medidas de conciliacion? En caso de respuesta afirmativa, ¢Me puede



indicar algun ejemplo? Si, por lo que decia antes de que culturalmente se ve a
la madre como la que realiza ese trabajo de cuidar al hijo. En mi caso no fue

asi pero no sabria decirte un caso concreto.

¢, Crees que el “estigma de la conciliacion” puede afectar de manera diferencial
a los hombres y a las mujeres? ¢ Depende del perfil del empleado? No lo creo.
En el caso del perfil tampoco aunque aqui al ser mando no tienes que fichar
por lo que no se contabilizan las horas que dedicas.

¢Existe interés o algun tipo de plan en tu empresa para fomentar que los
padres utilicen tanto como las madres las medidas de conciliacion? (Pregunta
para mandos) Si existe yo lo desconozco.

En general, ¢ cuales serian en tu opinién unas “buenas practicas” para fomentar
que los padres-varones utilicen mas las medidas de conciliacién que existen en
la empresa? Ejemplo, que desde los mandos més altos hicieran uso de la

conciliacion y de que no hay problema en ello.

¢Crees que en el futuro se ir4 alcanzando la plena igualdad entre hombres y
mujeres en el tiempo dedicado a las tareas del hogar y cuidado de hijos (Plena

corresponsabilidad)? Si, creo que eso esta avanzando bastante.

¢, Crees que desaparecera la brecha salarial en el futuro? Si, pero me parece
que va a costar mas que el reparto de tareas porque aunque a esto se le dé

mas relevancia mediatica me parece un poco fachada.

¢ Qué opinas sobre las propuestas de igualar el permiso de paternidad con el
de maternidad? No sabria bien como valorarlo, en el caso de la madre la
relacion que tiene con el nifio es distinta y fisiologicamente le pasa mas factura

pero no lo veo mal.

¢Alguna cuestion/observacion adicional que quieras afadir? Nada en

particular.



Jefe de Sector Herramientas-Ferreteria (42 afos, sin hijos, 2 afios en la

empresa)

Desde tu punto de vista, ¢qué significa la conciliacion? En mi caso, que no
tengo responsabilidades familiares, es poder disfrutar de tiempo libre y que el

trabajo no ocupe toda mi vida.

¢Qué importancia tiene para ti la conciliacion? Si tuviera que asignarle un

numero seria de 8 sobre 10.

¢, Conoces el plan de igualdad de la empresa? ¢ Sabes los apartados que tiene
que estan relacionados con las politicas de conciliacion? Si, conozco un poco

el plan pero no concretamente los apartados que tiene.

¢, Como definirias la cultura corporativa de LM en materia de conciliacion?
¢ Estan sensibilizados los empleados de la empresa sobre la importancia de la
misma? (Pregunta para mandos) Creo que la politica de conciliacion de Leroy
es mejor que la de otras empresas del sector pero en el caso de mi puesto es
algo mas complicado por el turno partido. Si, creo que se tiene consciencia de

la importancia.

¢ Qué medidas de conciliacion conoces que ponga en practica la empresa?
¢Has hecho uso de alguna? Conozco la reduccion de jornada y los permisos
para los cuidados de hijos o familiares. No, no he usado ninguna.

Cuando un trabajador/ra tiene un hijo, ¢,se le informa de todas las posibilidades
gue existen en la empresa para poder conciliar mejor la vida laboral y familiar?
(Pregunta para mandos) Creo que tanto RRHH como la direccién se encargan

de hacerlo saber.

¢, COmo crees que ven en tu empresa a las personas que usan las practicas de
conciliacion respecto a las personas que no las usan? ¢, Crees que puede haber
algun “estigma de la conciliacion”? No me parece que haya diferencias. Puede
que un poco de estigma haya pero es un derecho y quien hace uso de la

conciliacion es por cuestiones de necesidad.

¢, Qué ventajas/beneficios crees que tiene para las empresas el implementar
medidas que faciliten la conciliacion de la vida familiar y laboral de sus
trabajadores? (Ejemplo de beneficios: mejor clima laboral, aumento del



compromiso, atraccion de talento, menor absentismo, menor conflictividad
laboral, mejor imagen interna y externa) ¢Y qué inconvenientes o costes?
Haces que la gente esté mas contenta y que gracias a eso puedan aumentar
su productividad. No le veo inconvenientes, al contrario me parece que

potencia el rendimiento.

¢ Habéis podido evaluar la repercusion de la introduccion de estas medidas en
vuestra empresa? (Rendimiento, compromiso, disminucién del absentismo,
etc.) (Pregunta para mandos) Si lo han hecho desde sede central a nosotros no

se nos ha transmitido.

¢,Crees que el hecho de acceder a la maternidad/paternidad puede afectar a la
productividad de los trabajadores? ¢ Afectaria de distinta manera a madres y a
padres? No, no me parece que sea asi. Para nada, no lo creo en ninguno de

los sentidos.

¢Por qué crees que en tu empresa (y en general) los padres usan menos las
medidas de conciliacion que las madres? Es un tema social, el patriarcado

influye de manera clara en este tema.

¢,Crees que en tu empresa (y en general) se asocia la necesidad de conciliar
mas con las madres que con los padres? Si, todavia sigue siendo asi por

desgracia.

¢,Crees gque en tu empresa (y en general) se reacciona de la misma manera
cuando es una madre quien solicita el uso de las medidas de conciliacion que
cuando es un padre? No, si lo hace un padre hay cierto rechazo aunque yo no

he tenido ningin compafiero que hiciera uso de ellas

¢, Cuales crees que son normalmente las reacciones de los jefes, compafieros y
subordinados cuando un hombre solicita usar las medidas de conciliacion (por
ejemplo, una reduccion de la jornada laboral)? No sabria decir nada diferente a

cuando cualquier empleado hace uso de un permiso retribuido.

¢ Tienes la percepcion de que a algunos padres “les cuesta mas” solicitar el uso
de las medidas de conciliacion? En caso de respuesta afirmativa, ¢Me puede
indicar algun ejemplo? Si, creo que hay gente que ni se lo plantea. No conozco

ejemplos concretos.



¢,Crees que el “estigma de la conciliacion” puede afectar de manera diferencial
a los hombres y a las mujeres? ¢ Depende del perfil del empleado? Por sexos
no me lo parece pero a nivel de perfil si, es mas facil conciliar para un

empleado base que un mando y eso se ve.

¢Existe interés o algun tipo de plan en tu empresa para fomentar que los
padres utilicen tanto como las madres las medidas de conciliacion? (Pregunta

para mandos) No sabria decirte, a nosotros no ha llegado nada.

En general, ¢ cuales serian en tu opinién unas “buenas practicas” para fomentar
que los padres-varones utilicen mas las medidas de conciliacién que existen en
la empresa? No creo que dependa tanto de la empresa sino de la sociedad en

general para cambiar de como se ve la conciliacion por parte de los hombres.

¢,Crees que en el futuro se ird alcanzando la plena igualdad entre hombres y
mujeres en el tiempo dedicado a las tareas del hogar y cuidado de hijos (Plena
corresponsabilidad)? Si aunque creo que habra que trabajar bastante para

corregirlo.

¢, Crees que desaparecera la brecha salarial en el futuro? Si, me parece que se
conseguira antes que la corresponsabilidad porque hay una mayor

concienciaciéon en este apartado.

¢, Qué opinas sobre las propuestas de igualar el permiso de paternidad con el
de maternidad? Totalmente a favor, todo lo que ayude a que cambie el papel

secundario de los padres en el cuidado de los hijos lo veo bien.

¢Alguna cuestion/observacion adicional que quieras afiadir? No, nada.



Responsable Recursos Humanos (40 afos, sin hijos, 2 afos en la

empresa)

Desde tu punto de vista, ¢qué significa la conciliacion? Para mi es poder
compatibilizar la vida profesional y personal, sin que esta Ultima se vea

afectada.

¢ Qué importancia tiene para ti la conciliacion? Muy importante y cada vez mas,
aunqgue es verdad que lo tengo mas interiorizado para el resto del mundo que

para mi mismo.

¢,Conoces el plan de igualdad de la empresa? ¢ Sabes los apartados que tiene
gue estan relacionados con las politicas de conciliacién? Si, conozco lo que se
nos impartié a través del curso y que se basaba en el sentido comun de ser
equitativos e incluso llegar a realizar discriminaciones positivas. No, los

apartados de conciliacion los desconozco de manera concreta.

¢,Como definirias la cultura corporativa de LM en materia de conciliacion?
¢ Estan sensibilizados los empleados de la empresa sobre la importancia de la
misma? (Pregunta para mandos) He podido comparar con otras empresas de
la distribucidn en las que he estado y puedo saber lo que se debe o0 no se debe
hacer por ejemplo con las permanencias de la tienda y creo que Leroy es un
buen ejemplo. Si que lo estan pero mas a nivel de vendedores que de

managers porque estos no lo aplican como deberian.

¢, Qué medidas de conciliacibn conoces que ponga en practica la empresa?
¢Has hecho uso de alguna? La rotacién de turnos de mafana y tarde, los
findes de semana de calidad, la entrada flexible para algunos colectivos... Si, la

entrada flexible la suelo emplear a diario.

Cuando un trabajador/ra tiene un hijo, ¢,se le informa de todas las posibilidades
gue existen en la empresa para poder conciliar mejor la vida laboral y familiar?
(Pregunta para mandos) No, siendo honesto no se especifica todas las
posibilidades sino que varia en funcion del puesto y en el caso de la voluntad

gue tenga el manager para con sus colaboradores.

¢ Coémo crees que ven en tu empresa a las personas que usan las practicas de

conciliacion respecto a las personas que no las usan? ¢ Crees que puede haber



algun “estigma de la conciliacion”? Desde la empresa no se lanza ningun
mensaje de diferenciacion, es mas lo que piensa uno mismo individualmente.
No, para nada, existen los casos de la jefa de cajas con reduccién de jornada o
recientemente el jefe de sector de decoracién que se ha cogido el permiso de
paternidad y no ha habido ningun problema.

¢Qué ventajas/beneficios crees que tiene para las empresas el implementar
medidas que faciliten la conciliacion de la vida familiar y laboral de sus
trabajadores? (Ejemplo de beneficios: mejor clima laboral, aumento del
compromiso, atraccion de talento, menor absentismo, menor conflictividad
laboral, mejor imagen interna y externa) ¢Y qué inconvenientes o costes? Una
mayor productividad con la consecuente eficiencia. Ademas la gente se siente
mas comoda, feliz y tranquila. Y depende del sector pero en el caso del
comercio seria valorable la instauracion de jornadas de 6 horas. Inconvenientes
si que los hay pero la productividad que se consigue conciliando me parece

gue compensa con creces.

¢, Habéis podido evaluar la repercusion de la introduccién de estas medidas en
vuestra empresa? (Rendimiento, compromiso, disminucién del absentismo,
etc.) (Pregunta para mandos) Sé que se han recogido opiniones en las distintas
sedes sobre este tema pero no nos han trasladado ninguna medida sacada a

raiz de estas consultas.

¢,Crees que el hecho de acceder a la maternidad/paternidad puede afectar a la
productividad de los trabajadores? ¢ Afectaria de distinta manera a madres y a
padres? Si que afecta, pero es algo natural, es parte de la vida de las
personas, la sociedad se nutre de ello. Afecta de manera fisica y de manera
psicoldgica y es imposible que una persona que se reincorpora después de eso
de el mismo rendimiento que antes desde el primer dia. Si, creo en ese caso

les afecta mas a las mujeres, es una cuestion bioldgica.

¢Por qué crees que en tu empresa (y en general) los padres usan menos las
medidas de conciliacion que las madres? Por un tema cultural, se ve a la mujer
como la que cuida, el hombre no, el hombre tiene que hacer otras cosas pero

€s0 no. Me parece una concepcion prehistoérica.



¢, Crees que en tu empresa (y en general) se asocia la necesidad de conciliar
mas con las madres que con los padres? No veo esa diferenciacion, alguna
persona de aqui, digo un hombre, ha pedido medidas de conciliacién por la

imposibilidad que tenia la madre en su empresa y no ha pasado nada.

¢,Crees que en tu empresa (y en general) se reacciona de la misma manera
cuando es una madre quien solicita el uso de las medidas de conciliacion que
cuando es un padre? No, creo que estd peor visto que haga uso de ellas el
hombre, como si pide mas flexibilidad para llevar a su hijo a la guarderia que se
ve como una medida para entrar mas tarde. Sin embargo, se ve distinto si es
un manager y se entiende mas que las solicite de cara a tener ascensos en el

futuro.

¢, Cuadles crees que son normalmente las reacciones de los jefes, compafieros y
subordinados cuando un hombre solicita usar las medidas de conciliacion (por
ejemplo, una reduccion de la jornada laboral)? En Leroy no conozco el caso de
ningun hombre que haya pedido una reduccion de jornada pero no creo que Si

lo hiciera se valorara de forma distinta que cuando lo hace una madre.

¢ Tienes la percepcion de que a algunos padres “les cuesta mas” solicitar el uso
de las medidas de conciliacion? En caso de respuesta afirmativa, ¢Me puede
indicar algun ejemplo? En Leroy no pero en otros si, sobre todo en empresas
de la construccion donde el porcentaje de hombres es mayoritario y no se

respeta que haga uso de la conciliacion.

¢, Crees que el “estigma de la conciliacion” puede afectar de manera diferencial
a los hombres y a las mujeres? ¢ Depende del perfil del empleado? Si, hay una
clara diferencia segun el sexo, en contra de las madres. También, en los

mandos la conciliacién se ve mas negativo.

¢Existe interés o algun tipo de plan en tu empresa para fomentar que los
padres utilicen tanto como las madres las medidas de conciliacion? (Pregunta
para mandos) No, no se ha propuesto ese aspecto de manera concreta para

poner en marcha medidas.

En general, ¢ cuales serian en tu opinidén unas “buenas practicas” para fomentar

gue los padres-varones utilicen mas las medidas de conciliacion que existen en



la empresa? Que todos los empleados estén bien informados de las
posibilidades y los managers hagan uso de ellas para ser de ejemplo para sus

equipos.

¢,Crees que en el futuro se ira alcanzando la plena igualdad entre hombres y
mujeres en el tiempo dedicado a las tareas del hogar y cuidado de hijos (Plena
corresponsabilidad)? No, me parece algo muy complicado de conseguir con

como estamos socialmente en ese aspecto.

¢,Crees que desaparecera la brecha salarial en el futuro? No, y para corregirla
deberia de multarse drasticamente a todas las empresas que hacen esa
practica. Si que entiendo que haya diferencias segun las funciones y el
curriculum pero eso debe quedar claro en los convenios colectivos e incluso las

medidas de discriminacion positiva.

¢, Qué opinas sobre las propuestas de igualar el permiso de paternidad con el
de maternidad? Me parece una gran idea, creo que eso seria hacer una
valoracion del ser humano de manera correcta, sin distinciones pero para ello
las empresas deben estar mentalizadas y en el corto plazo no creo que eso se

consiga.

¢Alguna cuestion/observacion adicional que quieras afiadir? Nada especial,
sélo que creo que deberia haber una mayor concienciacion de la sociedad a
todos los niveles.



Entrevistas de Conciliacién No mandos
Cajera Principal (32 afos, sin hijos, 1 afio y medio en la empresa)

Desde tu punto de vista, ¢qué significa la conciliacion? Que puedas

compatibilizar tu trabajo con tu vida y que no te supongo sacrificar algo valioso.

¢Qué importancia tiene para ti la conciliacion? Mucha, aunque te apasione tu

trabajo también es necesario tener tiempo para ti, es equilibrio.

¢, Conoces el plan de igualdad de la empresa? ¢ Sabes los apartados que tiene
que estan relacionados con las politicas de conciliacion? No mucho, la verdad.

No, ninguno.

¢, Como definirias la cultura corporativa de LM en materia de conciliacion?
¢ Estan sensibilizados los empleados de la empresa sobre la importancia de la

misma? (Pregunta para mandos)

¢ Qué medidas de conciliacion conoces que ponga en practica la empresa?
¢Has hecho uso de alguna? Las reducciones de jornada pero creo que son

genéricas. No, no la he usado.

Cuando un trabajador/ra tiene un hijo, ¢,se le informa de todas las posibilidades
gue existen en la empresa para poder conciliar mejor la vida laboral y familiar?

(Pregunta para mandos)

¢, Como crees que ven en tu empresa a las personas que usan las practicas de
conciliacion respecto a las personas que no las usan? ¢ Crees que puede haber
algun “estigma de la conciliacion”? No hay diferencias, si existen esas medidas
es porque se cree en ellas y en los beneficios que generan. Puede ser pero

cada vez menos, se ha avanzado bastante.

¢, Qué ventajas/beneficios crees que tiene para las empresas el implementar
medidas que faciliten la conciliacion de la vida familiar y laboral de sus
trabajadores? (Ejemplo de beneficios: mejor clima laboral, aumento del
compromiso, atracciéon de talento, menor absentismo, menor conflictividad
laboral, mejor imagen interna y externa) ¢Y qué inconvenientes o costes? Las

personas se adaptan mejor al trabajo y sobre todo a nivel animico ayuda



mucho a los empleados. Puede que haya alguna desventaja pero no creo que

afecte mucho.

¢Habéis podido evaluar la repercusion de la introduccion de estas medidas en
vuestra empresa? (Rendimiento, compromiso, disminucion del absentismo,

etc.) (Pregunta para mandos)

¢,Crees que el hecho de acceder a la maternidad/paternidad puede afectar a la
productividad de los trabajadores? ¢ Afectaria de distinta manera a madres y a
padres? Si, si no hay una buena conciliacion si. Ahora mismo si porque todo el

peso del cuidado recae sobre las madres.

¢Por qué crees que en tu empresa (y en general) los padres usan menos las

medidas de conciliacién que las madres? Por tradicidn, es la cultura actual.

¢,Crees que en tu empresa (y en general) se asocia la necesidad de conciliar
mas con las madres que con los padres? Si, es un tema cultural, somos las que

Nos tenemos que encargar de la casa.

¢,Crees gue en tu empresa (y en general) se reacciona de la misma manera
cuando es una madre quien solicita el uso de las medidas de conciliacion que
cuando es un padre? No lo sé pero imagino que no, es un tema que deberia de

estar mas normalizado

¢, Cuales crees que son normalmente las reacciones de los jefes, compafieros y
subordinados cuando un hombre solicita usar las medidas de conciliacion (por
ejemplo, una reduccion de la jornada laboral)? Espero que no se reaccione de

ninguna forma rara, quiero pensar que se ve como algo normal.

¢ Tienes la percepcion de que a algunos padres “les cuesta mas” solicitar el uso
de las medidas de conciliacion? En caso de respuesta afirmativa, ¢Me puede

indicar algun ejemplo? Aqui por lo menos no.

¢,Crees que el “estigma de la conciliacion” puede afectar de manera diferencial
a los hombres y a las mujeres? ¢Depende del perfil del empleado?
Seguramente, casos de hombres no conozco, solo Dani (jefe de sector) y nadie
ha dicho nada. No, eso tiene que dar igual, si existe esas opciones son para

todos.



¢ Existe interés o algun tipo de plan en tu empresa para fomentar que los
padres utilicen tanto como las madres las medidas de conciliacion? (Pregunta

para mandos)

En general, jcuales serian en tu opinidon unas “buenas practicas” para fomentar
¢

que los padres-varones utilicen mas las medidas de conciliacion que existen en

la empresa? Mejorar las condiciones, que no se sientan perjudicados Si

deciden usar alguna de las medidas, que no se castigue a quien la use.

¢,Crees que en el futuro se ira alcanzando la plena igualdad entre hombres y
mujeres en el tiempo dedicado a las tareas del hogar y cuidado de hijos (Plena
corresponsabilidad)? Quiero pensar que si pero no en los préximos afios.

¢, Crees que desaparecera la brecha salarial en el futuro? Espero que si y que

se haga a corto plazo.

¢, Qué opinas sobre las propuestas de igualar el permiso de paternidad con el

de maternidad? A mi me parece algo necesario, es una reclamacion justificada.

¢Alguna cuestion/observacion adicional que quieras afadir? Nada.



Asesora Servicios (Pedido cliente) (24 afos, sin hijos, 2 afios en la

empresa)

Desde tu punto de vista, ¢qué significa la conciliacion? Saber gestionar bien el

tiempo que dedicas a tu trabajo y a tu vida personal.
¢ Qué importancia tiene para ti la conciliacion? Muy importante.

¢,Conoces el plan de igualdad de la empresa? ¢ Sabes los apartados que tiene
gue estan relacionados con las politicas de conciliacion? Si, nos lo ensefiaron

al entrar. Ma&s o menos.

¢,Como definirias la cultura corporativa de LM en materia de conciliacion?
¢ Estan sensibilizados los empleados de la empresa sobre la importancia de la

misma? (Pregunta para mandos)

¢, Qué medidas de conciliacibn conoces que ponga en practica la empresa?
¢Has hecho uso de alguna? La reduccion de jornada y la flexibilidad de
horarios. De la flexibilidad si, en mi puesto anterior.

Cuando un trabajador/ra tiene un hijo, ¢,se le informa de todas las posibilidades
gue existen en la empresa para poder conciliar mejor la vida laboral y familiar?

(Pregunta para mandos)

¢, COmo crees gque ven en tu empresa a las personas que usan las practicas de
conciliacién respecto a las personas que no las usan? ¢ Crees que puede haber
algun “estigma de la conciliacién”? Sin problema, yo no he visto que se les

juzgue de manera distinta al resto. No, no creo que se llegue a ese punto.

¢ Qué ventajas/beneficios crees que tiene para las empresas el implementar
medidas que faciliten la conciliacion de la vida familiar y laboral de sus
trabajadores? (Ejemplo de beneficios: mejor clima laboral, aumento del
compromiso, atraccién de talento, menor absentismo, menor conflictividad
laboral, mejor imagen interna y externa) ¢Y qué inconvenientes 0 costes?
Sobre todo la satisfaccion de los empleados que repercute en el beneficio de la
compafia y en el funcionamiento de los equipos. Los gastos de personal para

tener que cubrir en esas franjas de horas que otras personas no estan.



¢, Habéis podido evaluar la repercusion de la introduccién de estas medidas en
vuestra empresa? (Rendimiento, compromiso, disminucion del absentismo,

etc.) (Pregunta para mandos)

¢,Crees que el hecho de acceder a la maternidad/paternidad puede afectar a la
productividad de los trabajadores? ¢ Afectaria de distinta manera a madres y a
padres? A mi no me lo parece. En ese caso si que puede afectarles méas a las

madres por el hecho de pasar por el embarazo.

¢Por qué crees que en tu empresa (y en general) los padres usan menos las
medidas de conciliacion que las madres? Socialmente esta mas aceptado que

las que hagan uso de eso sean las mujeres.

¢,Crees que en tu empresa (y en general) se asocia la necesidad de conciliar
mas con las madres que con los padres? Si pero es algo de general, en todas

las empresas se piensa asi.

¢,Crees gque en tu empresa (y en general) se reacciona de la misma manera
cuando es una madre quien solicita el uso de las medidas de conciliacién que
cuando es un padre? No, cuando es un padre, que es lo raro, las reacciones

son de extrafez.

¢, Cudles crees que son normalmente las reacciones de los jefes, compafieros y
subordinados cuando un hombre solicita usar las medidas de conciliacion (por
ejemplo, una reduccién de la jornada laboral)? Al no ser algo habitual,

sorprende pero no me parece que se vaya mas alla de la sorpresa.

¢ Tienes la percepcion de que a algunos padres “les cuesta mas” solicitar el uso
de las medidas de conciliacion? En caso de respuesta afirmativa, ¢Me puede
indicar algun ejemplo? A lo mejor si, por el hecho de que no esta normalizado.

No, no sabria ningun ejemplo que contarte.

¢, Crees que el “estigma de la conciliacion” puede afectar de manera diferencial
a los hombres y a las mujeres? ¢Depende del perfil del empleado? Si, en el
caso de las mujeres estamos mas sefaladas. No, es en todos los empleados

por igual, la diferencia es por una cuestién de sexo.



¢ Existe interés o algun tipo de plan en tu empresa para fomentar que los
padres utilicen tanto como las madres las medidas de conciliacion? (Pregunta

para mandos)

En general, ¢ cuales serian en tu opinidén unas “buenas practicas” para fomentar
que los padres-varones utilicen mas las medidas de conciliacion que existen en
la empresa? No me parece un problema de las empresas en concreto, Sino
mas de la sociedad o de la propia persona. Socialmente no se ve que los
hombres tengan la verdadera necesidad de conciliar. Yo creo que es

importante que se cambie la vision de toda la sociedad.

¢,Crees que en el futuro se ird alcanzando la plena igualdad entre hombres y
mujeres en el tiempo dedicado a las tareas del hogar y cuidado de hijos (Plena

corresponsabilidad)? Si, creo que hay que ser positivos en ese aspecto.

¢ Crees que desaparecerd la brecha salarial en el futuro? Algun dia si, pero lo

veo mas complicado que la corresponsabilidad.

¢, Qué opinas sobre las propuestas de igualar el permiso de paternidad con el
de maternidad? Bien, sobre todo que cada pareja pudiera decidir el uso sin
presiones aunque si fuera algo voluntario sabriamos quien iba a hacer menor

uso.

¢Alguna cuestién/observacion adicional que quieras afiadir? No.



Contable (35 afios, sin hijos, 2 afios en la empresa)

Desde tu punto de vista, ¢qué significa la conciliacion? Poder desarrollar tu
trabajo alcanzando tus objetivos profesionales, sin que eso conlleve renunciar a

tu vida personal.
¢ Qué importancia tiene para ti la conciliacibn? Para mi es un elemento basico.

¢,Conoces el plan de igualdad de la empresa? ¢ Sabes los apartados que tiene
que estan relacionados con las politicas de conciliacion? No, recuerdo

habernos impartido una charla sobre él pero no sus elementos. No.

¢,Como definirias la cultura corporativa de LM en materia de conciliacion?
¢ Estan sensibilizados los empleados de la empresa sobre la importancia de la

misma? (Pregunta para mandos)

¢, Qué medidas de conciliacibn conoces que ponga en practica la empresa?
¢Has hecho uso de alguna? Conozco la ampliacién de una serie de dias algun
tipo de permisos retribuidos. No, no he usado ninguna.

Cuando un trabajador/ra tiene un hijo, ¢,se le informa de todas las posibilidades
gue existen en la empresa para poder conciliar mejor la vida laboral y familiar?

(Pregunta para mandos)

¢, COmo crees gque ven en tu empresa a las personas que usan las practicas de
conciliacién respecto a las personas que no las usan? ¢ Crees que puede haber
algun “estigma de la conciliacion”? Sin ninguna diferencia, es una opcion que
esta disponible para todos y es legitimo hacer uso de ella. No, a mi parecer no

lo hay.

¢ Qué ventajas/beneficios crees que tiene para las empresas el implementar
medidas que faciliten la conciliacion de la vida familiar y laboral de sus
trabajadores? (Ejemplo de beneficios: mejor clima laboral, aumento del
compromiso, atraccion de talento, menor absentismo, menor conflictividad
laboral, mejor imagen interna y externa) ¢Y qué inconvenientes o costes? Creo
gue los empleados que hacen uso de ellos a la larga son mas productivos
porque se sienten felices y esto conlleva que la empresa tenga una mayor
capacidad de retencion del talento. Inconvenientes, por ejemplo en el sector del
comercio, una pérdida de dinero por la reduccion de jornada en la que el



trabajador no esta en la tienda pero considero que los beneficios son bastante

mayores que los costes que se puedan generar.

¢Habéis podido evaluar la repercusion de la introduccion de estas medidas en
vuestra empresa? (Rendimiento, compromiso, disminucion del absentismo,

etc.) (Pregunta para mandos)

¢,Crees que el hecho de acceder a la maternidad/paternidad puede afectar a la
productividad de los trabajadores? ¢ Afectaria de distinta manera a madres y a
padres? No, creo que afectaria mas el hecho que no se les permitiera a los
empleados acceder a ellas. No considero que haya diferencias a nivel de Leroy
Merlin, pero en el ambito general de la sociedad si.

¢Por qué crees que en tu empresa (y en general) los padres usan menos las
medidas de conciliacion que las madres? Por la concepcion que se tiene de
gue es la madre quien debe ejercer las tareas de cuidado de los hijos.

¢,Crees que en tu empresa (y en general) se asocia la necesidad de conciliar
mas con las madres que con los padres? Si, es una cuestion cultural de como
decia antes de la consideracion de que deben ser las mujeres las que se

encarguen de los hijos, de las labores del hogar, etc.

¢,Crees gque en tu empresa (y en general) se reacciona de la misma manera
cuando es una madre quien solicita el uso de las medidas de conciliacién que
cuando es un padre? Aqui ha habido casos de reducciones de jornada y no ha
habido ningun problema y a nivel general conozco algin hombre que se ha

cogido una excedencia para el cuidado de sus hijos y no ha tenido problemas.

¢, Cuales crees que son normalmente las reacciones de los jefes, compafieros y
subordinados cuando un hombre solicita usar las medidas de conciliacion (por
ejemplo, una reduccion de la jornada laboral)? Hay una diferenciacion en

funcién de si es un hombre o una mujer, al hombre se le juzga mas.

¢ Tienes la percepcion de que a algunos padres “les cuesta mas” solicitar el uso
de las medidas de conciliacion? En caso de respuesta afirmativa, ¢Me puede
indicar algun ejemplo? Creo que si pero no sabria decirte un ejemplo concreto,

€S mas una percepcién por amigos que trabajan en otros sitios.



¢, Crees que el “estigma de la conciliacion” puede afectar de manera diferencial
a los hombres y a las mujeres? ¢ Depende del perfil del empleado? No creo que
haya una gran diferencia en el caso del sexo ni tampoco en el caso de los
perfiles, aqui han usado medidas altos mandos y vendedores también y no ha
habido problemas.

¢Existe interés o algun tipo de plan en tu empresa para fomentar que los
padres utilicen tanto como las madres las medidas de conciliacion? (Pregunta
para mandos)

En general, ¢ cuales serian en tu opinidén unas “buenas practicas” para fomentar
que los padres-varones utilicen mas las medidas de conciliacién que existen en
la empresa? Lo principal es la normalizacion, que se vea que hacer uso de las
medidas de conciliacion por parte de los hombres no crea ningun desbarajuste.
Sobre todo deberia haber un ejemplo por parte de los politicos del uso de las
medidas disponibles, pues es parte de su deber concienciar.

¢,Crees que en el futuro se ira alcanzando la plena igualdad entre hombres y
mujeres en el tiempo dedicado a las tareas del hogar y cuidado de hijos (Plena
corresponsabilidad)? Ojala ocurriera pero creo que serd un camino largo y

lento.

¢ Crees que desaparecera la brecha salarial en el futuro? Creo que ocurrird
mas rapido que la corresponsabilidad porque se le da mas repercusion en el

aspecto informativo.

¢ Qué opinas sobre las propuestas de igualar el permiso de paternidad con el
de maternidad? Me parece positivo, toda medida que ayude a la valoracion

igualitaria de hombres y mujeres la considero positiva.

¢Alguna cuestion/observacion adicional que quieras afadir? Creo que es una
incongruencia temporal el hecho de que en nuestros dias siga habiendo tantas
diferencias entre los derechos de hombres y mujeres y debemos trabajar para

conseguir extender esos derechos.



Vendedor (24 afios, sin hijos, 1 aiilo y medio en la empresa)

Desde tu punto de vista, ¢qué significa la conciliacion? Para mi es ser capaz de
llevar una vida laboral sin que esta absorba todo tu tiempo y tu atencion.

¢, Qué importancia tiene para ti la conciliacion? Bastante, creo que sin ella es

dificil soportar mucho tiempo en un puesto.

¢,Conoces el plan de igualdad de la empresa? ¢ Sabes los apartados que tiene
gue estan relacionados con las politicas de conciliacion? Si, nos impartieron un

curso sobre él. No, la verdad es que no recuerdo esos apartados.

¢,Como definirias la cultura corporativa de LM en materia de conciliacion?
¢ Estan sensibilizados los empleados de la empresa sobre la importancia de la

misma? (Pregunta para mandos)

¢, Qué medidas de conciliacibn conoces que ponga en practica la empresa?
¢Has hecho uso de alguna? Sé que da facilidades para la adecuacion de
horarios si necesitas tiempo para hacer alguna de tus tareas personales, pero

es mas bien algo informal. No, no he necesitado usarlas.

Cuando un trabajador/ra tiene un hijo, ¢,se le informa de todas las posibilidades
que existen en la empresa para poder conciliar mejor la vida laboral y familiar?

(Pregunta para mandos)

¢, Como crees que ven en tu empresa a las personas que usan las practicas de
conciliacién respecto a las personas que no las usan? ¢ Crees que puede haber
algun “estigma de la conciliacion? De la misma forma, al fin y al cabo todos
tenemos familia y necesitamos tiempo para pasarlo con ellos. No, se ve como

algo necesario.

¢, Qué ventajas/beneficios crees que tiene para las empresas el implementar
medidas que faciliten la conciliaciéon de la vida familiar y laboral de sus
trabajadores? (Ejemplo de beneficios: mejor clima laboral, aumento del
compromiso, atraccion de talento, menor absentismo, menor conflictividad
laboral, mejor imagen interna y externa) ¢Y qué inconvenientes o costes? A mi
modo de ver, poder conciliar hace que los trabajadores estén mas contentos y
por lo tanto se genera un mejor ambiente laboral. No creo que haya ningun

inconveniente resefable respecto de los beneficios que genera.



¢, Habéis podido evaluar la repercusion de la introduccion de estas medidas en
vuestra empresa? (Rendimiento, compromiso, disminucion del absentismo,

etc.) (Pregunta para mandos)

¢,Crees gue el hecho de acceder a la maternidad/paternidad puede afectar a la
productividad de los trabajadores? ¢Afectaria de distinta manera a madres y a
padres? Puede que afecte, pero no de un modo destacado. Si, creo que en la
cuestion bioldgica la madre se ve mas afectada y por lo tanto mas necesitada
de los permisos.

¢Por qué crees que en tu empresa (y en general) los padres usan menos las
medidas de conciliacion que las madres? No sabria decir una razén clara como

razon.

¢,Crees que en tu empresa (y en general) se asocia la necesidad de conciliar
mas con las madres que con los padres? Si, creo que es una visidn general

gue tiene la sociedad.

¢,Crees gque en tu empresa (y en general) se reacciona de la misma manera
cuando es una madre quien solicita el uso de las medidas de conciliaciéon que
cuando es un padre? Si, para mi no hay una diferenciacion segun quien haga

uso y cuando ha ocurrido no he visto diferencias.

¢, Cudles crees que son normalmente las reacciones de los jefes, comparfieros y
subordinados cuando un hombre solicita usar las medidas de conciliacion (por
ejemplo, una reduccién de la jornada laboral)? Como comentaba antes, por lo
que yo he visto, no se producen reacciones diferentes segun sea mujer u

hombre quien haga uso de los permisos.

¢ Tienes la percepcion de que a algunos padres “les cuesta mas” solicitar el uso
de las medidas de conciliacion? En caso de respuesta afirmativa, ¢Me puede
indicar algun ejemplo? Seguramente, quizas sea por la visién anticuada de que
se vincula el cuidado de los hijos a la madre. No sabria decir un ejemplo

concreto.

¢, Crees que el “estigma de la conciliacion” puede afectar de manera diferencial

a los hombres y a las mujeres? ¢ Depende del perfil del empleado? No creo que



se les sefiale y por lo tanto tampoco creo que fuera de manera diferencial ni por

sexo ni tampoco por el tipo de empleado.

¢Existe interés o algun tipo de plan en tu empresa para fomentar que los
padres utilicen tanto como las madres las medidas de conciliacion? (Pregunta

para mandos)

En general, ¢ cuales serian en tu opinidn unas “buenas practicas” para fomentar
gue los padres-varones utilicen mas las medidas de conciliacion que existen en
la empresa? Creo que el poner a disposicion de los trabajadores de forma clara

las opciones de conciliacion que tienen.

¢,Crees que en el futuro se ira alcanzando la plena igualdad entre hombres y
mujeres en el tiempo dedicado a las tareas del hogar y cuidado de hijos (Plena
corresponsabilidad)? Tengo la esperanza de que si que se alcance y sea lo
mas pronto posible.

¢,Crees que desaparecera la brecha salarial en el futuro? Si, creo que a la par
que el apartado de la corresponsabilidad, va un poco ligado al cambio de
concepcion de la sociedad en estos aspectos.

¢, Qué opinas sobre las propuestas de igualar el permiso de paternidad con el
de maternidad? Me parece muy buena iniciativa, quizas no igualarlo de golpe
pero si de manera progresiva, primero pasando a 8 o 10 semanas y después ir

aumentando.

¢Alguna cuestion/observacion adicional que quieras afiadir? No, ninguna

destacable.



Rotulista 1 (32 afios, sin hijos, 2 afios en la empresa)

Desde tu punto de vista, ¢qué significa la conciliacion? Es el hecho de poder

conjugar de manera correcta la vida personal y profesional.

¢, Qué importancia tiene para ti la conciliacion? Me parece muy importante, si no

pudiera conciliar me sentiria frustrado.

¢,Conoces el plan de igualdad de la empresa? ¢ Sabes los apartados que tiene
gue estan relacionados con las politicas de conciliacion? No, llevo poco tiempo
y no he indagado mucho en ese aspecto. No, al no conocer el plan en si ya no
me es posible.

¢,Como definirias la cultura corporativa de LM en materia de conciliacion?
¢ Estan sensibilizados los empleados de la empresa sobre la importancia de la

misma? (Pregunta para mandos)

¢ Qué medidas de conciliacion conoces que ponga en practica la empresa?

¢Has hecho uso de alguna? No conozco ninguna en concreto.

Cuando un trabajador/ra tiene un hijo, ¢,se le informa de todas las posibilidades
gue existen en la empresa para poder conciliar mejor la vida laboral y familiar?

(Pregunta para mandos)

¢, COmo crees gque ven en tu empresa a las personas que usan las practicas de
conciliacién respecto a las personas que no las usan? ¢ Crees que puede haber
algun “estigma de la conciliacion™? No creo que en Leroy se haga una
distincién en base a que hagas uso o no de las medidas de conciliacién. A

nivel Leroy no, en la sociedad si.

¢ Qué ventajas/beneficios crees que tiene para las empresas el implementar
medidas que faciliten la conciliacion de la vida familiar y laboral de sus
trabajadores? (Ejemplo de beneficios: mejor clima laboral, aumento del
compromiso, atraccion de talento, menor absentismo, menor conflictividad
laboral, mejor imagen interna y externa) ¢Y qué inconvenientes o costes?
Poder conciliar hace que los empleados estén contentos y eso ayuda a que
puedan ser mas productivos. A nivel de inconvenientes no veo ninguno del

mismo calibre que los beneficios.



¢, Habéis podido evaluar la repercusion de la introduccion de estas medidas en
vuestra empresa? (Rendimiento, compromiso, disminucion del absentismo,

etc.) (Pregunta para mandos)

¢,Crees gue el hecho de acceder a la maternidad/paternidad puede afectar a la
productividad de los trabajadores? ¢Afectaria de distinta manera a madres y a
padres? Si, me parece obvio que se genera un cansancio que puede repercutir
en la productividad. Ahi dependera del reparto de las tareas que haga cada

pareja.

¢Por qué crees que en tu empresa (y en general) los padres usan menos las
medidas de conciliacién que las madres? Es un tema cultural, no se relaciona a
los hombres con la conciliacion y eso se ve a la hora de hacer uso de estas

medidas.

¢, Crees que en tu empresa (y en general) se asocia la necesidad de conciliar
mas con las madres que con los padres? Puede ser aunque creo que a nivel

general depende del sector.

¢,Crees que en tu empresa (y en general) se reacciona de la misma manera
cuando es una madre quien solicita el uso de las medidas de conciliacion que
cuando es un padre? No, cuando es un hombre se toma como algo mas raro

gue cuando es una mujer y se aprecia a simple vista.

¢, Cuales crees que son normalmente las reacciones de los jefes, compafieros y
subordinados cuando un hombre solicita usar las medidas de conciliacion (por
ejemplo, una reduccién de la jornada laboral)? Creo que muchas veces se
entiende como una carga de trabajo a mayores para el resto de los
compaferos del departamento ya que no se suele sustituir de ninguna forma

las horas que falta esa persona.

¢ Tienes la percepcion de que a algunos padres “les cuesta mas” solicitar el uso
de las medidas de conciliacion? En caso de respuesta afirmativa, ¢Me puede
indicar algun ejemplo? Si, creo que como decia antes es un tema cultural de

como lo percibe la sociedad. No sabria decir un ejemplo completo.

¢, Crees que el “estigma de la conciliacion” puede afectar de manera diferencial
a los hombres y a las mujeres? ¢Depende del perfil del empleado? Creo que



hay cierto reparo de cara a los hombres y en el caso de los perfiles, en mi
opinion, los perfiles mas bajos que llevan poco tiempo les es mas complicado

hacer uso de las medidas de conciliacion.

¢Existe interés o algun tipo de plan en tu empresa para fomentar que los
padres utilicen tanto como las madres las medidas de conciliacion? (Pregunta

para mandos)

En general, ¢ cuales serian en tu opinién unas “buenas practicas” para fomentar
que los padres-varones utilicen mas las medidas de conciliacion que existen en
la empresa? Me parece basico que se informe a los empleados de las medidas

que existen y que se les apoye cuando deciden hacer uso de ellas.

¢,Crees que en el futuro se ira alcanzando la plena igualdad entre hombres y
mujeres en el tiempo dedicado a las tareas del hogar y cuidado de hijos (Plena
corresponsabilidad)? Si pero a muy largo plazo, tenemos que esforzarnos

mucho para concienciar.

¢, Crees que desaparecera la brecha salarial en el futuro? Si, con mas rapidez

que la plena corresponsabilidad

¢, Qué opinas sobre las propuestas de igualar el permiso de paternidad con el
de maternidad? Estoy totalmente a favor, es una medida muy positiva y ojala

se haga.

¢Alguna cuestién/observacion adicional que quieras afiadir? Nada en especial.



Administrativa (23 afios, sin hijos, 5 meses en la empresa)

Desde tu punto de vista, ¢qué significa la conciliacion? Para mi es el hecho de
poder compaginar tu vida personal y laboral sin que eso haga que tengas que

sacrificar una de ellas.

¢Qué importancia tiene para ti la conciliacion? Muy importante, es un tema

importante en un puesto de trabajo.

¢,Conoces el plan de igualdad de la empresa? ¢ Sabes los apartados que tiene
que estan relacionados con las politicas de conciliacion? No, sé que lo hay
pero no conozco sus elementos. No, como no conozco el plan no lo puedo

decir.

¢ Como definirias la cultura corporativa de LM en materia de conciliacion?
¢ Estan sensibilizados los empleados de la empresa sobre la importancia de la

misma? (Pregunta para mandos)

¢ Qué medidas de conciliacion conoces que ponga en practica la empresa?

¢,Has hecho uso de alguna? No, ninguna la verdad. No lo he necesitado.

Cuando un trabajador/ra tiene un hijo, ¢,se le informa de todas las posibilidades
que existen en la empresa para poder conciliar mejor la vida laboral y familiar?

(Pregunta para mandos)

¢, Como crees que ven en tu empresa a las personas que usan las practicas de
conciliacién respecto a las personas que no las usan? ¢ Crees que puede haber
algun “estigma de la conciliacion™? Creo que bien, es un derecho de los
trabajadores y creo que la gente lo ve asi. No, no me parece que exista ningan

estigma.

¢, Qué ventajas/beneficios crees que tiene para las empresas el implementar
medidas que faciliten la conciliacion de la vida familiar y laboral de sus
trabajadores? (Ejemplo de beneficios: mejor clima laboral, aumento del
compromiso, atraccion de talento, menor absentismo, menor conflictividad
laboral, mejor imagen interna y externa) ¢Y qué inconvenientes o costes? Los
trabajadores estan mas contentos si se les permite conciliar y que por lo tanto
la productividad también se veria afectada de forma positiva. Inconvenientes no

le veo ninguno que sea destacable respecto de los beneficios.



¢, Habéis podido evaluar la repercusion de la introduccién de estas medidas en
vuestra empresa? (Rendimiento, compromiso, disminucion del absentismo,

etc.) (Pregunta para mandos)

¢,Crees gue el hecho de acceder a la maternidad/paternidad puede afectar a la
productividad de los trabajadores? ¢ Afectaria de distinta manera a madres y a
padres? No, o por lo menos no ma&s que otras circunstancias que pueden
suceder en el dia a dia. Si, en este caso creo que a las madres les afecta mas
por las cuestiones fisicas.

¢Por qué crees que en tu empresa (y en general) los padres usan menos las
medidas de conciliacibn que las madres? Por un tema cultural en el que la

mujer tiene el rol de cuidadora.

¢,Crees que en tu empresa (y en general) se asocia la necesidad de conciliar
mas con las madres que con los padres? Si, por la misma cuestion que decia

antes del rol de la mujer.

¢, Crees que en tu empresa (y en general) se reacciona de la misma manera
cuando es una madre quien solicita el uso de las medidas de conciliaciéon que
cuando es un padre? Si, creo que si, no hay nada que justifique debiera ser de

otra forma.

¢, Cudles crees que son normalmente las reacciones de los jefes, compafieros y
subordinados cuando un hombre solicita usar las medidas de conciliacion (por
ejemplo, una reduccion de la jornada laboral)? Si, es algo normal, si existe

compaferismo no debe haber ningin problema.

¢ Tienes la percepcion de que a algunos padres “les cuesta mas” solicitar el uso
de las medidas de conciliacion? En caso de respuesta afirmativa, ¢Me puede
indicar algun ejemplo? Si, tengo una amiga que decidié no hacer uso de la
reduccion de jornada y se lo coment6 a su pareja y éste no quiso hacer uso de

la reduccién por como lo verian.

¢,Crees que el “estigma de la conciliacion” puede afectar de manera diferencial
a los hombres y a las mujeres? ¢ Depende del perfil del empleado? No, no creo
gue exista ese estigma y por lo tanto no creo que haya diferencias. Tampoco

veo que el perfil influya.



¢ Existe interés o algun tipo de plan en tu empresa para fomentar que los
padres utilicen tanto como las madres las medidas de conciliacion? (Pregunta

para mandos)

En general, ¢ cuales serian en tu opinidén unas “buenas practicas” para fomentar
que los padres-varones utilicen mas las medidas de conciliacion que existen en
la empresa? No sabria decirte alguna medida concreto, el normalizar esa

situacion por ejemplo.

¢,Crees que en el futuro se ira alcanzando la plena igualdad entre hombres y
mujeres en el tiempo dedicado a las tareas del hogar y cuidado de hijos (Plena
corresponsabilidad)? Ojala se alcanzara y cuanto antes pero me temo que no

va a ser asi a corto plazo.

¢, Crees que desaparecera la brecha salarial en el futuro? En este aspecto creo

que se producird mas rapidamente.

¢, Qué opinas sobre las propuestas de igualar el permiso de paternidad con el
de maternidad? Me parece perfecto, no tiene sentido que haya diferencias si
los dos miembros de la pareja tienen las mismas responsabilidades en el

cuidado de los hijos.

¢Alguna cuestién/observacion adicional que quieras afiadir? No, nada.



Cajera 1 (29 afos, sin hijos, 1 afio en la empresa)

Desde tu punto de vista, ¢qué significa la conciliacién? Para mi es el intentar
gue todos los miembros de una familia puedan dedicar el mismo tiempo a las

tareas del hogar sin que su trabajo sea un impedimento.

¢ Qué importancia tiene para ti la conciliacibn? Mucha, en mi caso para poder

hacer deporte.

¢,Conoces el plan de igualdad de la empresa? ¢ Sabes los apartados que tiene
que estan relacionados con las politicas de conciliacion? No, la verdad es que
no, ni el plan ni entonces los apartados.

¢,Como definirias la cultura corporativa de LM en materia de conciliacion?
¢ Estan sensibilizados los empleados de la empresa sobre la importancia de la

misma? (Pregunta para mandos)

¢ Qué medidas de conciliacion conoces que ponga en practica la empresa?
¢Has hecho uso de alguna? Pues la verdad es que no conozco ninguna y

tampoco he hecho uso de ninguna.

Cuando un trabajador/ra tiene un hijo, ¢,se le informa de todas las posibilidades
gue existen en la empresa para poder conciliar mejor la vida laboral y familiar?

(Pregunta para mandos)

¢, Como crees que ven en tu empresa a las personas que usan las practicas de
conciliacién respecto a las personas que no las usan? ¢ Crees que puede haber
algun “estigma de la conciliacién”? Se ve bien, si se facilita que todos concilien

no creo que unos tengan problemas cuando alguien lo hace. No, para nada.

¢ Qué ventajas/beneficios crees que tiene para las empresas el implementar
medidas que faciliten la conciliacion de la vida familiar y laboral de sus
trabajadores? (Ejemplo de beneficios: mejor clima laboral, aumento del
compromiso, atraccion de talento, menor absentismo, menor conflictividad
laboral, mejor imagen interna y externa) ¢Y qué inconvenientes 0 costes?
Muchas ventajas pero la principal es que si favoreces que la gente concilie
evitas que la gente tenga que renunciar o buscar otra empresa donde pueda
hacerlo. Costes de personal por el hecho de tener que sustituir a alguna

persona en el caso de permisos largos.



¢, Habéis podido evaluar la repercusion de la introduccion de estas medidas en
vuestra empresa? (Rendimiento, compromiso, disminucion del absentismo,

etc.) (Pregunta para mandos)

¢,Crees gue el hecho de acceder a la maternidad/paternidad puede afectar a la
productividad de los trabajadores? ¢Afectaria de distinta manera a madres y a
padres? No a la productividad en si pero quizas si un poco a las mujeres en el
aspecto fisico por el hecho de ser ellas las que pasan por embarazo.

¢Por qué crees que en tu empresa (y en general) los padres usan menos las
medidas de conciliacion que las madres? Por costumbres que todavia se
mantienen, es la mujer la que cumple el papel de cuidar de la casa y de los
nifos.

¢,Crees que en tu empresa (y en general) se asocia la necesidad de conciliar

mas con las madres que con los padres? No, creo mas o menos igual para los

dos.

¢,Crees gque en tu empresa (y en general) se reacciona de la misma manera
cuando es una madre quien solicita el uso de las medidas de conciliacion que
cuando es un padre? Supongo que asi debiera ser pero no tengo una

referencia de cuando un padre lo solicita entonces no sabria decir.

¢, Cudles crees que son normalmente las reacciones de los jefes, comparfieros y
subordinados cuando un hombre solicita usar las medidas de conciliacion (por
ejemplo, una reduccién de la jornada laboral)? Lo mismo que la mujer, al final
los dos necesitan hacer uso de la conciliacién y si eres buen compafiero da

igual quien lo pida.

¢ Tienes la percepcion de que a algunos padres “les cuesta mas” solicitar el uso
de las medidas de conciliacion? En caso de respuesta afirmativa, ¢Me puede
indicar algun ejemplo? Si, por el tema cultural de que son las mujeres quien se
encargar del cuidado de la casa como dije. No conozco a ningin hombre que

hiciera uso de la conciliacion.

¢, Crees que el “estigma de la conciliacion” puede afectar de manera diferencial

a los hombres y a las mujeres? ¢ Depende del perfil del empleado? No, o por lo



menos no debiera, si pueden hacer uso por igual al ser un derecho de todos

nadie deberia de verlo diferente.

¢Existe interés o algun tipo de plan en tu empresa para fomentar que los
padres utilicen tanto como las madres las medidas de conciliacion? (Pregunta

para mandos)

En general, ¢ cuales serian en tu opinidn unas “buenas practicas” para fomentar
que los padres-varones utilicen mas las medidas de conciliacion que existen en
la empresa? Pues fomentar el plan de igualdad y su conocimiento porque por

ejemplo yo no lo conozco y asi ayudas a conciliar.

¢,Crees que en el futuro se ira alcanzando la plena igualdad entre hombres y
mujeres en el tiempo dedicado a las tareas del hogar y cuidado de hijos (Plena

corresponsabilidad)? Muy a largo plazo, pero creo que si.

¢,Crees que desaparecerd la brecha salarial en el futuro? Creo que ira de la

mano del logro de la corresponsabilidad.

¢, Qué opinas sobre las propuestas de igualar el permiso de paternidad con el
de maternidad? Me parece muy buena, deberia de igualarse aunque sea la
madre la que mas consecuencias tiene por el embarazo el hombre también

puede estar ahi para facilitarle las cosas.

¢Alguna cuestion/observacion adicional que quieras afadir? No, eso es todo.



Rotulista 2 (24 afos, sin hijos, 5 meses en la empresa)

Desde tu punto de vista, ¢,qué significa la conciliacion? Para mi la conciliacion
es el acuerdo al que llegan la empresa y el trabajador para que este puede

llevar de manera correcta su vida personal y profesional.

¢ Qué importancia tiene para ti la conciliacion? Béasico, mi vida personal es
prioritaria y si un trabajo no me permitiera disfrutar de ella no seria capaz de

permanecer en él.

¢, Conoces el plan de igualdad de la empresa? ¢ Sabes los apartados que tiene
que estan relacionados con las politicas de conciliacion? Si, nos impartieron un

curso sobre él. No muy bien, algo recuerdo que nos comentaron en el curso.

¢, Como definirias la cultura corporativa de LM en materia de conciliacion?
¢ Estan sensibilizados los empleados de la empresa sobre la importancia de la

misma? (Pregunta para mandos)

¢ Qué medidas de conciliacion conoces que ponga en practica la empresa?
¢,Has hecho uso de alguna? Medida en si no sé, pero si que nos preguntan
anualmente qué podemos hacer para compaginar mejor nuestra faceta laboral

y la personal.

Cuando un trabajador/ra tiene un hijo, ¢,se le informa de todas las posibilidades
gue existen en la empresa para poder conciliar mejor la vida laboral y familiar?

(Pregunta para mandos)

¢, COmo crees gque ven en tu empresa a las personas que usan las practicas de
conciliacion respecto a las personas que no las usan? ¢ Crees que puede haber
algun “estigma de la conciliacién”? Creo que bien, no me parece que se les
seflale ni mucho menos. A nivel global de la empresa, es decir, en la sede
central sé que se facilitan mas las cosas, pero a nivel tienda si que creo que es

mas complicado

¢, Qué ventajas/beneficios crees que tiene para las empresas el implementar
medidas que faciliten la conciliaciéon de la vida familiar y laboral de sus
trabajadores? (Ejemplo de beneficios: mejor clima laboral, aumento del
compromiso, atraccion de talento, menor absentismo, menor conflictividad

laboral, mejor imagen interna y externa) ¢Y qué inconvenientes o costes?



Beneficia de cara a que los empleados se sientan mas a gusto y eso hace que
no quieran dejar la empresa. Como coste creo que el tener que sustituir de
alguna forma las horas que esa persona no esta, por ejemplo, por el coste para

la persona que asuma esas horas.

¢, Habéis podido evaluar la repercusion de la introduccion de estas medidas en
vuestra empresa? (Rendimiento, compromiso, disminucién del absentismo,

etc.) (Pregunta para mandos)

¢,Crees gue el hecho de acceder a la maternidad/paternidad puede afectar a la
productividad de los trabajadores? ¢ Afectaria de distinta manera a madres y a
padres? A nivel fisico si que creo que afecta, sobre todo los primeros meses.
No considero que haya diferencias generales, en mi opinion dependera de la

pareja y de cOmo se repartan las tareas.

¢Por qué crees que en tu empresa (y en general) los padres usan menos las
medidas de conciliacién que las madres? No lo concibo como algo l6gico, los
dos tienen esos derechos y por lo tanto deberian usarlo cuando crean

conveniente.

¢,Crees que en tu empresa (y en general) se asocia la necesidad de conciliar
mas con las madres que con los padres? Si pero como dije antes, los dos
tienen ese derecho y en mi caso, yo haria uso de las medidas que pone a
disposicion la empresa si llegara el momento de la misma forma que lo haria

una mujer.

¢,Crees que en tu empresa (y en general) se reacciona de la misma manera
cuando es una madre quien solicita el uso de las medidas de conciliacion que
cuando es un padre? No, de los casos que yo he visto siempre han sido
mujeres las que han hecho uso de las medidas y por lo tanto creo que si lo

hiciera un hombre se veria raro.

¢, Cuales crees que son normalmente las reacciones de los jefes, compafieros y
subordinados cuando un hombre solicita usar las medidas de conciliacion (por
ejemplo, una reduccién de la jornada laboral)? A nivel general creo que se ve
bien pero que segun se lleve a la practica los comparieros ven la carga de

trabajo a mayores que les supone.



¢ Tienes la percepcion de que a algunos padres “les cuesta mas” solicitar el uso
de las medidas de conciliacion? En caso de respuesta afirmativa, ¢Me puede
indicar algun ejemplo? No, de las personas que conozco no me han dicho que

les supusiera ningun reparo.

¢, Crees que el “estigma de la conciliacion” puede afectar de manera diferencial
a los hombres y a las mujeres? ¢ Depende del perfil del empleado? Creo que a
las mujeres les genera més dificultades y en relacion a los perfiles, los mandos
tienen mayores responsabilidades por lo que me parece un elemento que les

puede frenar.

¢ Existe interés o algun tipo de plan en tu empresa para fomentar que los
padres utilicen tanto como las madres las medidas de conciliacion? (Pregunta

para mandos)

En general, ¢ cuales serian en tu opinidon unas “buenas practicas” para fomentar
gue los padres-varones utilicen mas las medidas de conciliacion que existen en
la empresa? Creo que el dar ejemplo a la hora de hacer uso de esas medidas,
concienciando de las bondades de su uso y ofreciéndolas a los empleados se

conseguiria avanzar.

¢,Crees que en el futuro se ira alcanzando la plena igualdad entre hombres y
mujeres en el tiempo dedicado a las tareas del hogar y cuidado de hijos (Plena
corresponsabilidad)? No, me parece un aspecto en el que se va muy atrasado

y que no se trabaja lo suficiente como para mejorar.

¢, Crees que desaparecera la brecha salarial en el futuro? Si, este aspecto creo
que tiene mas visibilidad y que se trabaja méas para corregirlo

¢, Qué opinas sobre las propuestas de igualar el permiso de paternidad con el
de maternidad? Estoy totalmente de acuerdo, creo que asi los hombres podrian

cumplir mejor con las funciones de padre.

¢Alguna cuestion/observacion adicional que quieras afadir? Nada.



Vendedora (27 afios, sin hijos, 1 afio en la empresa)

Desde tu punto de vista, ¢qué significa la conciliacion? El que cuando estés
fuera del trabajo tu mente esté liberada de las cosas que tienes que hacer y
viceversa, que puedas resolver todos tus asuntos sin necesidad de quitarte

tiempo de trabajo.

¢, Qué importancia tiene para ti la conciliacion? Toda, si no fuera capaz de

conciliar no podria concentrarme en mi trabajo cuando lo estoy haciendo.

¢, Conoces el plan de igualdad de la empresa? ¢ Sabes los apartados que tiene
que estan relacionados con las politicas de conciliacion? Si, mas o menos lo

conozco. No, esos apartados no los recuerdo.

¢, Como definirias la cultura corporativa de LM en materia de conciliacion?
¢ Estan sensibilizados los empleados de la empresa sobre la importancia de la

misma? (Pregunta para mandos)

¢ Qué medidas de conciliacion conoces que ponga en practica la empresa?
¢,Has hecho uso de alguna? Ninguna diferente a las que puedes tener en otros

sitios como las reducciones No, de ninguna.

Cuando un trabajador/ra tiene un hijo, ¢ se le informa de todas las posibilidades
gue existen en la empresa para poder conciliar mejor la vida laboral y familiar?

(Pregunta para mandos)

¢, Como crees que ven en tu empresa a las personas que usan las practicas de
conciliacion respecto a las personas que no las usan? ¢ Crees que puede haber
algun “estigma de la conciliacién”? Sin mas, si solicitas conciliar es porque lo
necesitas y la gente lo entiende. No, que yo sepa de la gente que concilia no

me lo parece.

¢, Qué ventajas/beneficios crees que tiene para las empresas el implementar
medidas que faciliten la conciliacion de la vida familiar y laboral de sus
trabajadores? (Ejemplo de beneficios: mejor clima laboral, aumento del
compromiso, atraccién de talento, menor absentismo, menor conflictividad
laboral, mejor imagen interna y externa) ¢Y qué inconvenientes o costes?
Tener contentos a los empleados que es o mas importante y como nos dijo el

otro dia el Director de Recursos Humanos es una cuestion de la ética



empresarial que defiende Leroy. Pues las contrataciones porque al fin y al cabo
lo que es una reduccion de jornada conlleva que necesites gente que cubra el

horario.

¢, Habéis podido evaluar la repercusion de la introduccion de estas medidas en
vuestra empresa? (Rendimiento, compromiso, disminucion del absentismo,

etc.) (Pregunta para mandos)

¢,Crees que el hecho de acceder a la maternidad/paternidad puede afectar a la
productividad de los trabajadores? ¢ Afectaria de distinta manera a madres y a
padres? No lo creo. Si, a las madres les puede pasar mas factura porque
pueden llegar a tener consecuencias en el aspecto psicoldgico.

¢Por qué crees que en tu empresa (y en general) los padres usan menos las
medidas de conciliacion que las madres? Porque al final al final siguen siendo
las mujeres las que se encargan de dar el pecho a los hijos, cuidarlos, etc.

¢, Crees que en tu empresa (y en general) se asocia la necesidad de conciliar
mas con las madres que con los padres? Si, es el tema que comentaba antes,
si son las mujeres las que se encargan de cuidar a los hijos son las que van a

necesitar conciliar.

¢,Crees que en tu empresa (y en general) se reacciona de la misma manera
cuando es una madre quien solicita el uso de las medidas de conciliacién que
cuando es un padre? No porque sé de empresas en las que pones trabas a los

padres cuando quieren cogerse el permiso de paternidad.

¢, Cuales crees que son normalmente las reacciones de los jefes, compafieros y
subordinados cuando un hombre solicita usar las medidas de conciliacion (por
ejemplo, una reduccion de la jornada laboral)? Es algo I6gico porque al fin y al
cabo todos los empleados necesitan conciliar pero al final cuando es un

hombre no se reacciona como se deberia.

¢ Tienes la percepcion de que a algunos padres “les cuesta mas” solicitar el uso
de las medidas de conciliacion? En caso de respuesta afirmativa, ¢Me puede
indicar algun ejemplo? Si. No quiero mencionar casos concretos pero sé de
algunas empresas donde les han puesto pegas a los hombres al pedir el

permiso de paternidad e incluso se lo han denegado.



¢,Crees que el “estigma de la conciliacion” puede afectar de manera diferencial
a los hombres y a las mujeres? ¢Depende del perfil del empleado? Si, las
mujeres estan mucho mas sefaladas. Si, imagino que cuanto mas rango

tengas mas presion vas a tener si quieres conciliar de segin qué manera.

¢Existe interés o algun tipo de plan en tu empresa para fomentar que los
padres utilicen tanto como las madres las medidas de conciliacion? (Pregunta
para mandos)

En general, ¢ cuales serian en tu opinién unas “buenas practicas” para fomentar
que los padres-varones utilicen mas las medidas de conciliacién que existen en
la empresa? Equiparar los permisos, que todas las opciones que se ponen a
disposicion de las madres las haya también para los padres y se les informe de

ello.

¢,Crees que en el futuro se ir4 alcanzando la plena igualdad entre hombres y
mujeres en el tiempo dedicado a las tareas del hogar y cuidado de hijos (Plena

corresponsabilidad)? Espero que si, si ho fuera asi me llevaria una desilusion.

¢, Crees que desaparecera la brecha salarial en el futuro? Si, eso es algo que

debe de corregirse inmediatamente.

¢ Qué opinas sobre las propuestas de igualar el permiso de paternidad con el
de maternidad? A favor, justo lo decia antes, es una forma de fomentar que los

padres concilien.

¢Alguna cuestién/observacion adicional que quieras afiadir? No.



Cajera 2 (36 afos, 2 hijos, 2 afios en la empresa)

Desde tu punto de vista, ¢qué significa la conciliacion? Es el poder compaginar

mi vida familiar con la vida laboral.

¢, Qué importancia tiene para ti la conciliacion? Un 10, para mi la familia es muy

importante en mi vida.

¢,Conoces el plan de igualdad de la empresa? ¢ Sabes los apartados que tiene
que estan relacionados con las politicas de conciliacion? Si, sé lo que nos
ensefiaron al entrar. No, la verdad es que no sé qué apartados en concreto

tratan ese aspecto.

¢,Como definirias la cultura corporativa de LM en materia de conciliacion?
¢ Estan sensibilizados los empleados de la empresa sobre la importancia de la

misma? (Pregunta para mandos)

¢ Qué medidas de conciliacion conoces que ponga en practica la empresa?
¢Has hecho uso de alguna? Conozco los permisos retribuidos que nos
permiten acudir a citas médicas o si tengo algun problema con mi hijo. No, al
tener una jornada de 5 horas consigo encajar esas cosas en horario que tenga

disponible.

Cuando un trabajador/ra tiene un hijo, ¢,se le informa de todas las posibilidades
gue existen en la empresa para poder conciliar mejor la vida laboral y familiar?

(Pregunta para mandos)

¢, COmo crees que ven en tu empresa a las personas que usan las practicas de
conciliacion respecto a las personas que no las usan? ¢ Crees que puede haber
algun “estigma de la conciliacién”? No creo que haya problema, o por lo menos
en mi seccion (cajas) no lo hay, Tania (responsable de cajas) nos permite

conciliar bien. No, no creo que se le juzgue a alguien por eso.

¢, Qué ventajas/beneficios crees que tiene para las empresas el implementar
medidas que faciliten la conciliacion de la vida familiar y laboral de sus
trabajadores? (Ejemplo de beneficios: mejor clima laboral, aumento del
compromiso, atraccién de talento, menor absentismo, menor conflictividad
laboral, mejor imagen interna y externa) ¢ Y qué inconvenientes o costes? Las

personas que pueden conciliar tranquilamente estdn menos presionadas al



realizar su trabajo y a la vez lo hacen mas a gusto con lo que tienes una mayor
seguridad cuando estas en el trabajo. Como inconveniente creo que estaria la
falta de personal en los horarios donde la gente concilie, ahi se podria

perjudicar un poco la organizacion de la empresa.

¢, Habéis podido evaluar la repercusion de la introduccion de estas medidas en
vuestra empresa? (Rendimiento, compromiso, disminucién del absentismo,

etc.) (Pregunta para mandos)

¢,Crees gue el hecho de acceder a la maternidad/paternidad puede afectar a la
productividad de los trabajadores? ¢ Afectaria de distinta manera a madres y a
padres? No, no me parece que afecte. Tampoco lo creo, ambos pueden ejercer

las mismas funciones.

¢Por qué crees que en tu empresa (y en general) los padres usan menos las
medidas de conciliacién que las madres? Por el tipo de jornada de las mujeres
gue estamos mas habituadas a las jornadas parciales y que hace que los

hombres no tengan que solicitar los permisos.

¢,Crees que en tu empresa (y en general) se asocia la necesidad de conciliar
mas con las madres que con los padres? Si, por lo que decia antes de las
tareas que tienen padres y madres que pienso que se deberian repartir igual

pero no suele ser asi.

¢,Crees gque en tu empresa (y en general) se reacciona de la misma manera
cuando es una madre quien solicita el uso de las medidas de conciliacion que
cuando es un padre? No esta tan bien visto en el caso del hombre, la vision de
la madre que cuida a los hijos es lo habitual.

¢, Cuales crees que son normalmente las reacciones de los jefes, compafieros y
subordinados cuando un hombre solicita usar las medidas de conciliacion (por
ejemplo, una reduccién de la jornada laboral)? Creo que hay veces que se ve
como ‘“tiempo libre”, algo no habitual y que hace que se hagan comentarios de

risa sobre esa situacion.

¢ Tienes la percepcion de que a algunos padres “les cuesta mas” solicitar el uso

de las medidas de conciliacion? En caso de respuesta afirmativa, ¢Me puede



indicar algun ejemplo? Si, por algun amigo que se lo pensé durante mucho

tiempo y que al final desistié porque creia que le traeria problemas.

¢, Crees que el “estigma de la conciliacion” puede afectar de manera diferencial
a los hombres y a las mujeres? ¢ Depende del perfil del empleado? No deberia
afectar, pero a veces si que se da. No, en ese caso si que creo que no hay

diferencias seas jefe o seas empleado base.

¢ Existe interés o algun tipo de plan en tu empresa para fomentar que los
padres utilicen tanto como las madres las medidas de conciliacion? (Pregunta

para mandos)

En general, ¢ cudles serian en tu opinidén unas “buenas practicas” para fomentar
gue los padres-varones utilicen mas las medidas de conciliacion que existen en
la empresa? Dar ejemplo, que se haga como algo habitual y también comunicar
mas ese apartado, como hay en los tablones de aqui de “Qué debes hacer si

estas embarazada” pues también para los hombres.

¢Crees que en el futuro se ir4 alcanzando la plena igualdad entre hombres y
mujeres en el tiempo dedicado a las tareas del hogar y cuidado de hijos (Plena

corresponsabilidad)? Algun dia si pero dentro de muchos afios.

¢ Crees que desaparecera la brecha salarial en el futuro? A largo plazo, como

en la pregunta anterior, no soy muy positiva en este tema.

¢ Qué opinas sobre las propuestas de igualar el permiso de paternidad con el
de maternidad? Me parece bien, las madres disfrutan de sus semanas de
permiso tras dar a luz y los padres no. Me parece injusto porque después los
hijos no ven a los padres y las madres de la misma manera, las madres son
quienes los curamos y les damos las comidas y los padres son mas para estar

a ratos.

¢Alguna cuestion/observacién adicional que quieras afadir? No, nhada mas.



Cajera 3 (25 afos, sin hijos, 1 afio en la empresa)

Desde tu punto de vista, ¢qué significa la conciliacion? Que tu trabajo no te
robe tiempo de tu vida personal porque el poder tener una vida personal es

esencial.

¢, Qué importancia tiene para ti la conciliacibn? Muy importante, no creo que sea

posible mantenerse en un trabajo si no puedes conciliar.

¢,Conoces el plan de igualdad de la empresa? ¢ Sabes los apartados que tiene
que estén relacionados con las politicas de conciliacion? No, no sé nada sobre
él. Tampoco la verdad.

¢,Como definirias la cultura corporativa de LM en materia de conciliacion?
¢ Estan sensibilizados los empleados de la empresa sobre la importancia de la

misma? (Pregunta para mandos)

¢ Qué medidas de conciliacion conoces que ponga en practica la empresa?
¢Has hecho uso de alguna? Mas alla de los permisos de maternidad o
paternidad o la reduccién de jornada que pueden hacer en todas las empresas

no sé qué medidas pone en practica Leroy. No, ninguna.

Cuando un trabajador/ra tiene un hijo, ¢,se le informa de todas las posibilidades
gue existen en la empresa para poder conciliar mejor la vida laboral y familiar?

(Pregunta para mandos)

¢, Como crees que ven en tu empresa a las personas que usan las practicas de
conciliacion respecto a las personas que no las usan? ¢ Crees que puede haber
algun “estigma de la conciliacién”? Pues para mi depende de tu situacion en la
empresa, si eres indefinido no creo que tengas problema, si eres temporal ahi
ya creo que hay mas dificultad. No de manera clara pero si que se llegan a

hacer comentarios.

¢, Qué ventajas/beneficios crees que tiene para las empresas el implementar
medidas que faciliten la conciliacion de la vida familiar y laboral de sus
trabajadores? (Ejemplo de beneficios: mejor clima laboral, aumento del
compromiso, atraccién de talento, menor absentismo, menor conflictividad
laboral, mejor imagen interna y externa) ¢Y qué inconvenientes o costes? Se

genera un mejor ambiente de trabajo y tener a los trabajadores contentos es



muy importante. Como desventajas imagino que el coste de tener que contratar

a personas para sustituyan a quienes usan las opciones de conciliacion.

¢Habéis podido evaluar la repercusion de la introduccion de estas medidas en
vuestra empresa? (Rendimiento, compromiso, disminucion del absentismo,

etc.) (Pregunta para mandos)

¢,Crees que el hecho de acceder a la maternidad/paternidad puede afectar a la
productividad de los trabajadores? ¢ Afectaria de distinta manera a madres y a
padres? No, no lo creo. Tampoco, conlleva lo mismo para los dos, son padre y

madre responsables.

¢Por qué crees que en tu empresa (y en general) los padres usan menos las
medidas de conciliacibn que las madres? Porque vivimos en una sociedad
anticuada en la que esta mal visto que un padre concilie de alguna forma, y si

se coge una reduccion de jornada ya...

¢, Crees que en tu empresa (y en general) se asocia la necesidad de conciliar
mas con las madres que con los padres? Si, es algo general en todas las
empresas por lo que comentaba antes.

¢,Crees que en tu empresa (y en general) se reacciona de la misma manera
cuando es una madre quien solicita el uso de las medidas de conciliacién que
cuando es un padre? No, creo que cuando las solicita un hombre la gente se

sorprende.

¢, Cudles crees que son normalmente las reacciones de los jefes, comparfieros y
subordinados cuando un hombre solicita usar las medidas de conciliacion (por
ejemplo, una reduccién de la jornada laboral)? Creo que si las solicitan es
porque de verdad lo necesitan, pero aun asi los compafieros se sorprenden, no

es algo coman.

¢ Tienes la percepcion de que a algunos padres “les cuesta mas” solicitar el uso
de las medidas de conciliacion? En caso de respuesta afirmativa, ¢Me puede
indicar algun ejemplo? Si, por ejemplo, mi cufiado tuvo problemas a la hora de
cogerse el permiso de paternidad e incluso tuvo que llegar a reclamar a su

empresa para poder hacer uso.



¢,Crees que el “estigma de la conciliacion” puede afectar de manera diferencial
a los hombres y a las mujeres? ¢Depende del perfil del empleado? Si, en el
caso de los hombres puede que se les sefiale. También, los mandos no lo

tienen tan facil porque su jornada no es “exactamente” de 40 horas semanales.

¢Existe interés o algun tipo de plan en tu empresa para fomentar que los
padres utilicen tanto como las madres las medidas de conciliacion? (Pregunta
para mandos)

En general, ¢ cuales serian en tu opinién unas “buenas practicas” para fomentar
que los padres-varones utilicen mas las medidas de conciliacién que existen en
la empresa? Que se concienciara a los empleados, hacerlos sentir que no hay

ningun problema en que usen las medidas de conciliacion.

¢,Crees que en el futuro se ird alcanzando la plena igualdad entre hombres y
mujeres en el tiempo dedicado a las tareas del hogar y cuidado de hijos (Plena
corresponsabilidad)? Si, pero a largo plazo, es algo que todavia no se trabaja lo

suficiente en ello.

¢, Crees que desaparecera la brecha salarial en el futuro? Puede ser, pero si lo
hace sera dentro de mucho mucho tiempo, no todas las empresas estan en el

mismo punto.

¢ Qué opinas sobre las propuestas de igualar el permiso de paternidad con el
de maternidad? Me pareceria genial, es una muy buena medida para que los

hombres pasen tiempo con sus hijos y hagan de padres como debe ser.

¢Alguna cuestion/observacion adicional que quieras afadir? No, nada en

especial.



