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El equipo de Behavioural Insights

Behavioural Insights Team (BIT) es una empresa internacional con fines sociales que genera y aplica
conocimientos sobre el comportamiento humano para contribuir en el disefio de politicas, mejorar los

servicios pUblicos y obtener resultados para los ciudadanos y la sociedad en general.

Acerca de este informe

Este proyecto cuenta con el apoyo de JPMorgan Chase como parte de su compromiso de preparar a
personas de todo el mundo para el trabajo del futuro. Este programa estd dotado con 350 millones
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movilidad econémica y mejores perspectivas laborales para las poblaciones mds desfavorecidas y los
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investigacién con el fin de identificar las competencias emergentes en el sector de servicios financieros y
poner en marcha nuevos programas de formacién que preparen a los trabajadores de la empresa para
los préximos cambios tecnolégicos y empresariales. Aunque este informe ha contado con el apoyo de
JPMorgan Chase, el contenido y las opiniones que aparecen en él pertenecen exclusivamente a sus
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Resumen general

Este informe presenta las conclusiones de un programa de investigacién sobre los obstaculos a los que
se enfrentan las mujeres que realizan trabajos poco cualificados y con bajos salarios en Espaiia, asi
como las posibles soluciones a los mismos. La investigacién, llevada a cabo por el Behavioural Insights
Team (BIT), formé parte de un programa de investigacién internacional que se llevé a cabo en Espapig,
Francia, Reino Unido y Suddfrica. Nuestro trabajo consistié en una revisién de la bibliografia existente,
una encuesta a 1.000 trabajadoras con salarios bajos, é entrevistas exhaustivas a mujeres con salarios

bajos y un taller de codisefio que reunié a diversas organizaciones de investigacién.

A continuacién se resumen los obstdculos que hemos detectado y las intervenciones con mayor

potencial.

Obstdculos a la progresién profesional relacionados

con el trabajo

Seguridad

El acoso y los estereotipos en algunos entornos dominados por los hombres pueden aislar a las
mujeres y actuar como barrera para su posible progresién profesional. Las mujeres con trabajos con
bajos salarios a las que entrevistamos indicaron que un entorno de trabajo inseguro era el segundo
obstéculo principal al que se enfrentaban solo por detrds de los desplazamientos largos y/o caros.

* Controles y estudios de seguridad realizados a una organizacién por parte de un
revisor externo: Los controles externos de una organizacién pueden ayudar a las mujeres
a saber de antemano si es un lugar seguro y pueden animar a la organizacién a mejorar si

su puntuacién es baja.

Flexibilidad y previsibilidad

Los contratos de trabajo flexibles son especialmente relevantes para las mujeres, ya que son ellas
las que cargan con la mayor parte del trabajo no remunerado como el cuidado de los nifios y las
tareas domésticas. Esta carga puede ser especialmente dificil para aquellas mujeres que perciben
salarios bajos y tienen menos posibilidades de permitirse servicios de cuidado infantil. A menudo
se pasa por alto la previsibilidad; las mujeres con salarios bajos que encuestamos eran mucho mds
propensas que los hombres a afirmar que los horarios imprevisibles les impedirian aceptar un nuevo

puesto aunque los salarios fueran mds altos.

* Publicar empleos por defecto con opciones de trabajo flexible: Establecer por

defecto que todos los empleos deben anunciarse con la opcién de trabajo flexible..

* Posibilidad de cambio y planificacién de turnos: Planificar el trabajo de forma
anticipada para mejorar la previsibilidad y elaborar un sistema que permita a los
trabajadores intercambiar sus turnos con otros trabajadores sin necesidad de recibir la

aprobacién de sus superiores.




The Behavioural Insights Team ~ Mejorar las oportunidades de progresién profesional de las mujeres en empleos poco cudlificados y con bajos salarios en Espaiia 5

Seguridad laboral

Los puestos con bajos salarios tienen mds probabilidades de ser precarios. El empleo a través de
empresas de trabajo temporal puede hacer que los trabajadores se vean desvinculados de la empresa
para la que trabajan y, por tanto, tengan menos posibilidades de promocién dentro de la misma.

Procesos organizativos

Las précticas de contratacién y promocién pueden ofrecer involuntariamente mayores oportunidades
a los hombres que a las mujeres.

* Aumentar la transparencia en la toma de decisiones de contratacién: Reducir los
sesgos en el proceso de seleccién.

* Candidaturas automdticas a los ascensos: Cuando los empleados han demostrado que
estdn preparados para recibir un ascenso en base a unos criterios preestablecidos, se les
propone automdticamente en el siguiente ciclo de ascensos, sin que tengan que solicitarlo

ni ser propuestos por otras personas.

* Enumerar la experiencia en los CV en base a los afios trabajados, y no a las fechas:
Presentar las funciones anteriores en un CV que refleje los afios de experiencia en lugar de
las fechas en que se han llevado a cabo los trabajos.

Desplazamientos

Los desplazamientos largos o costosos son el principal obstdculo al que se tienen que enfrentar las
mujeres con salarios bajos. Es posible que las mujeres prefieran puestos con un desplazamiento mas

corto que otros mejor remunerados para estar mds cerca de casa 'y poder realizar las tareas del hogar.

Obstaculos personales a la progresién profesional

Estrés financiero

Las mujeres que desempeifian funciones con bajos salarios a menudo tienen que hacer frente a
tensiones econdémicas y esto les impide progresar. El trabajo con bajo salario suele ir asociado a

horarios irregulares, lo cual también equivale a un salario irregular. Para las mujeres con bajos salarios
que fueron encuestadas, la reduccidn del estrés econédmico fue el factor mds importante que tanto

hombres como mujeres consideraron que les ayudaria a prepararse para progresar en el trabajo.

* Aumentar la frecuencia de los pagos: Dividir la paga en pagos mds pequefios y

frecuentes, por ejemplo, pagar quincenalmente en lugar de mensualmente.

* Transparencia en el salario neto: Proporcionar mayor claridad a los empleados
sobre la cantidad que esperarian ganar si trabajasen todos sus turnos en el siguiente

periodo de pago.
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Formacion

Los datos sobre la eficacia de la formacién son contradictorios; sin embargo, las mujeres con salarios
bajos encuestadas expresaron su deseo de recibir més formacién técnica. El acceso a la formacién

también es un problema que presenta algunos indicios de desequilibrio entre hombres y mujeres.

* Mejorar la formacién en el lugar de trabajo: Mejorar tanto la formacién como el

acceso a la misma.

* Utilizar formas de sefalizacién para legitimar y avalar las cualificaciones de los

candidatos: la certificacién de las competencias puede conducir a un mayor éxito en las

solicitudes de empleo y a un aumento de los ingresos.

Responsabilidades domésticas

En Espafiq, las mujeres dedican 2 horas y 23 minutos més que los hombres al trabajo no remunerado.

El parto amplia la brecha salarial entre mujeres y hombres.

* Mejorar el acceso a las ayudas econémicas por hijos: Facilitar mds informacién a los

ciudadanos sobre cémo acceder a las ayudas econémicas por hijos.

* Aumentar los permisos de paternidad de los hombres: Animar a los hombres a
disfrutar de un permiso de paternidad mds largo, eliminando la percepcién de que otros

compaiieros masculinos lo rechazarian, y facilitando informacién a los hombres.

Nos gustaria tener la oportunidad de colaborar con empresarios y organismos de

investigacion para:

1. 2, 3.

Aplicar soluciones que ya hayan Probar soluciones con gran Desarrollar ideas nuevas y
demostrado su eficacia potencial probarlas mds adelante
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Introduccion
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Antecedentes

A nivel mundial, las mujeres tienen mds probabilidades de trabajar en empleos con bajos salarios y
poco cualificados que los hombres." En Espafia, el 16% de las mujeres tienen un trabajo con bajo
salario, frente al 10% de los hombres. Esto contribuye a la brecha de género nacional, reduciendo el

poder econémico de las mujeres y exponiéndolas a una mayor precariedad y riesgo financieros.

Uno de los principales factores de esta desigualdad es que las mujeres se encargan del cuidado de los
hijos y de las tareas domésticas en mayor medida que los hombres, lo cual merma sus ingresos y limita
su acceso al mercado laboral y sus oportunidades de progresar.®> Apoyar la progresién de las mujeres

es imperativo para la igualdad de género y la econémica.”

El equipo de Behavioural Insights Team (BIT), que cuenta con el apoyo de JPMorgan Chase, esté llevando
a cabo un programa de investigacién dedicado a identificar y disefiar soluciones para las mujeres con
trabajos con bajos salarios y poco cualificados en Espaiia, Francia, Reino Unido y Sudéfrica. Se trata
de un programa pionero en el estudio y la bisqueda de soluciones a los problemas concretos a los que

se enfrentan las mujeres con salarios bajos.

A lo largo de este programa de trabajo, nos centramos en comprender los obstdculos a los que se
enfrentan las mujeres con salarios bajos en trabajos poco cualificados y en disefiar soluciones que tanto
las empresas como las organizaciones benéficas o los servicios publicos sean capaces de aplicar. Si
bien reconocemos el importante papel que desempefian las leyes y los cambios en las politicas, estos
factores se escapan del control de este programa. Del mismo modo, el programa no se centra en lo que
pueden hacer las mujeres, ya que estos otros interlocutores y canales suelen estar en una posicién mas

ventajosa para impulsar cambios.

En este informe presentamos los resultados de nuestra investigacién para comprender los principales
obstdculos a los que se enfrentan las mujeres en Espaiia, junto con las posibles soluciones a los mismos.

Nuestros resultados para Francia, Reino Unido y Sudéfrica se han presentado en informes separados.

Nuestros datos se basan en las siguientes fuentes (la metodologia completa figura en el Apéndice I):

1 Revisién bibliogréfica, en la que se resumen los datos existentes sobre los obstaculos a los

que se enfrentan las mujeres para progresar y las posibles intervenciones para hacer frente
a estos obstdculos, incluidas las investigaciones llevadas a cabo por los expertos a los que

entrevistamos.

2 Encuesta a 1.000 personas trabajadoras con salarios bajos en Espafa (74% mujeres, 26%
hombres) para comprender mejor cémo priorizan las mujeres las barreras identificadas en la

revisién bibliografica y si esto difiere en los hombres.

3 Entrevistas exhaustivas a 6 mujeres con salarios bajos en Espafia, para comprender mejor

cémo les afectan los obstaculos mds prioritarios.

Tras esta fase de exploracién, generamos soluciones realistas mediante un:

4 Taller de codiseiio,’ al que asistieron diversas organizaciones de investigacién, para

presentar nuestras conclusiones y crear ideas conjuntas para plantear posibles soluciones.


https://www.bi.team/publications/ameliorer-les-po…lifies-en-france/
https://www.bi.team/publications/improving-progre…d-low-skill-jobs/
https://www.bi.team/publications/improving-progre…-in-south-africa/
https://www.bi.team/wp-content/uploads/2022/04/JPMC-literature-review-1.pdf
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Definiciones

Bajo salario

A lo largo de este programa de investigacién hemos utilizado la definicién de la OCDE de trabajo
“con bajo salario”, definido como trabajadores que ganan menos de dos tercios de los ingresos
medios.® En Espafig, esto equivale a ganar menos de 13.500 euros al afio, segin datos de 2019.7

Baja cualificacién

La definicién de “baja cualificacién” utilizada por el Instituto Nacional de Estadistica espafiol (INE)
difiere de las normas internacionales. Incluye a los “trabajadores no cualificados” y a los “trabajadores/
as de los servicios de restauracién, personales, proteccién y vendedores/as”. El primero se define por
no necesitar conocimientos o formacién previa para trabajar en esas ocupaciones. La segunda se define
en términos de ocupaciones cuyas tareas principales requieren los conocimientos y la experiencia
necesarios para la prestacién de servicios de atencién al cliente o de apoyo al comercio minorista.

Cabe sefialar que la propia definicién de cualificacién puede estar sujeta a prejuicios sexistas, ya
que las personas asociadas a profesiones en las que predominan las mujeres se consideran menos
cualificadas.? También puede ocurrir que algunas cualificaciones no estén debidamente reconocidas y,
por tanto, se consideren poco cualificadas, cuando en realidad si lo estdn.?

Progresién profesional

Después de un “aumento salarial”, las mujeres con salarios bajos encuestadas sefialaron “un contrato
mds seguro” como el factor mds importante para poder progresar. En lugar de enfocar la progresién
exclusivamente como un aumento salarial, utilizamos el término progresién como la consecucién
de un trabajo de mayor calidad. De este modo, se reconoce que un aumento salarial no conduce
necesariamente a un trabajo de mayor calidad.’® Los aumentos salariales por si solos

pueden ir en detrimento de otros factores que contribuyen a un trabajo de mayor

calidad, como la seguridad laboral.
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Contexto actual en Espaia

En Espafaq, las mujeres representan un porcentaje desproporcionado de los empleos poco
cualificados y con bajos salarios: el 16% de las mujeres tienen un trabajo con bajo salario,
frente al 10% en el caso de los hombres." Los trabajos con bajos salarios suelen ser a tiempo

| | P
parcial o flexibles, y las mujeres tienen menos probabilidades de trabajar a tiempo completo
que los hombres: el 78% de las mujeres frente al 93% de los hombres.'?

En el caso de las mujeres, los empleos a tiempo parcial “involuntarios” (en los que las
personas desean trabajar mds horas) representan el 15 % del empleo total, frente al 5,5 % de
los hombres.™ En el sector de la hosteleria predominan las mujeres: el 81 % de los empleados

son mujeres, y también es el segmento peor pagado de la economia espafiola (13 000 euros
)‘14

de salario medio anual en 2017
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Obstaculos e
infervenciones
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En esta seccién analizamos las barreras a las que se enfrentan las mujeres y las posibles soluciones para
abordarlas. Hemos clasificado estos obstdculos en obstdculos relacionados con el trabajo, que tienen
que ver con el trabajo en si, y obstdculos personales, que tienen que ver con el individuo. Nos interesa
sobre todo lo que pueden hacer otros agentes como las empresas, las organizaciones benéficas o los

servicios pUblicos, en lugar del gobierno central o las medidas de cardcter individual.

Las soluciones presentadas incluyen aquellas que ya han sido evaluadas, junto con otras nuevas
que todavia no han sido probadas. Por lo tanto, aunque aportamos reflexiones avanzadas sobre el
impacto y la viabilidad de cada solucién, en la mayoria de los casos es necesario realizar una mayor

investigacidn. La lista completa de soluciones figura en el Apéndice II.

Obstaculos a la progresion
profesional relacionados con
el trabajo

Los factores relacionados con el puesto de trabajo son los que tienen que ver con el puesto en si:
seguridad, flexibilidad y previsibilidad, seguridad en el puesto de trabajo, procesos organizativos y

desplazamientos.

Aumentar la seguridad en el lugar de trabajo
iPor qué la falta de seguridad en el lugar de trabajo es un obstdculo?
Los estudios han demostrado que el acoso y los estereotipos en algunos entornos dominados por
hombres pueden aislar a las mujeres y actuar como barrera para su progresién profesional.’® El aumento

del acoso sexual se asocia a un menor nimero de mujeres en puestos directivos.'®

En las encuestas, las mujeres (27%) eran més propensas que los hombres (21 %) a afirmar que un entorno

de trabajo inseguro les impediria aceptar un nuevo puesto, aunque este estuviera mejor pagado.

12
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Imagina que encuentras un trabajo que te gusta y para el que estds cualificado. El sueldo es mayor que el de tu trabajo actual.

Desplazamientos largos y
costosos

Entorno de trabajo inseguro

Horarios imprevisibles

Mala conciliacién de la vida
laboral y familiar

Horarios de trabajo poco
flexibles

Contrato temporal

Sin opciones de promocién

No se puede decidir el horario
de trabajo

Puesto solo disponible a tiempo
parcial

Escaso apoyo social

No se puede trabajar
desde casa

Sin oportunidades de formacién

No se puede decidir el ndmero
de horas de trabajo

Puesto disponible sélo a tiempo
completo

Es poco probable que encaje

No existe sindicato

La mayoria de los trabajadores
son hombres

La mayoria de los trabajadores
son mujeres

sAlguno de los siguientes factores te impediria presentar tu candidatura?

{ 30%

{ 28%

| 27%
{ 21% *

i 25%
19% *

| 24%
19%

| 14% **
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— ] Y *
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] 2%

=] 1%

] 2%

| 11%

9%

{ 9%

= Mujeres

= Hombres

| 24%

19%

| 18%

N=1,000
**p<0.01, * p<0.05,+p<0.10

Grafico 1. Proporcién de mujeres y hombres que afirman que cada uno de los obstdculos sefialados significa que no podrian trabaijar en el

puesto independientemente de la remuneracién

Las mujeres con bajos salarios que entrevistamos expresaron una gran variedad de preocupaciones en

materia de seguridad. Una mujer recordé su experiencia de trabajo en un centro de atencidn telefénica

en el que se vio sometida al acoso de su jefe para que aumentara su productividad. Esta presién

disminuia los dias que trabajaba desde casa y al final de la jornada podia desconectar més facilmente

ya que, aunque su jefe expresara su frustracién con ella, podia distanciarse de él y no verlo cara a cara.

Otra mujer declaré lo siguiente:

“Si tienes un mal dia, un cliente maleducado o que te habla con mala

educacidn se convierte en un gran problema, pero si ese dia te lo estds pasando

bien, entonces te tragas tu orgullo y todo va bien”
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INTERVENCION 1: Controles y estudios de seguridad realizados a una organizacion por

parte de un revisor externo

é¢De qué se trata?

La revisidn externa de una organizacién puede ayudar
a las mujeres a saber de antemano si un lugar es seguro
y puede animar a la organizacién a mejorar si su
puntuacién es baja.

Esto puede hacerse de varias maneras. Por ejemplo,
una empresa podria solicitar la evaluacién de los
hogares de aquellas personas que van a realizar
labores de limpieza o cuidado de personas. Otra
posibilidad es que una agencia encargue un estudio
de una organizacién antes de que un agente empiece
a trabajar en ella. La agencia podria nofificar a

las organizaciones que cualquier comportamiento
inadecuado serd denunciado a través de la plataforma
de control, lo cual podria conllevar la prohibicién de la

organizacion.

Perspectivas de comportamiento

* Mejora la transparencia para los futuros

empleados

* Reduce las fricciones para las personas que
intentan averiguar el grado de seguridad de
una organizacién y denunciar comportamientos
inadecuados

¢Qué dicen las pruebas?

Esta solucidn surgié de una entrevista con una mujer con
bajo salario residente en el Reino Unido, que realizaba
trabajos puntuales de atencién al cliente y que declaré
que siempre leia las resefias en Google sobre un lugar
de trabajo o una agencia en particular. Por tanto, no se

trata de una solucién que ya haya sido probada.

Dicho esto, los datos de otros dmbitos sugieren que las
medidas para introducir transparencia podrian resultar
especialmente dtiles. Por ejemplo, la certificacién
voluntaria puede contribuir a reducir las barreras de
informacién para los consumidores y ayudar a las
personas a tomar decisiones de compra acordes con
sus preferencias y valores.'” También hay pruebas de
que los programas de certificacién de la sostenibilidad

pueden tener un impacto positivo en la calidad.™

Canales y socios clave

Revisor externo, empresas, agencias de trabajo

Mayor flexibilidad y previsibilidad

iPor qué la falta de flexibilidad y previsibilidad es un obstéculo?

Flexibilidad

Las mujeres se hacen cargo de forma desproporcionada del trabajo de cuidados no remunerado

en comparacién con los hombres.'? Por lo tanto, la flexibilidad laboral es fundamental para que las

mujeres puedan participar en el mercado laboral y gestionar tanto el trabajo remunerado como el

trabajo de cuidados no remunerado. Una de las mujeres con salarios bajos que entrevistamos manifesté

que, cuando necesitaba trabajar de forma flexible para cuidar de su hijo, su empresa le insinuaba que

debia dejar el trabajo. Los procesos formales pueden disipar estas preocupaciones, ya que una mujer

declaré que preferia pedir trabajo flexible en empresas més grandes donde existian procesos formales

para este tipo de solicitudes.
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La introduccién de medidas favorables para la conciliacién familiar por parte del Gobierno, como la
adaptacién de la jornada laboral de los padres y la ampliacién del permiso de paternidad, puede
haber agravado este desequilibrio. Dado que estas medidas son utilizadas principalmente por mujeres,
puede reforzar la percepcién de las empresas de que el trabajo familiar, como el cuidado de los hijos
o las tareas domésticas, es principalmente una tarea femenina.?°

Los acuerdos de trabajo flexible suelen estar peor pagados por hora que los acuerdos no flexibles para
funciones similares, ya que los trabajadores deben abonar una “penalizacién” por trabajar de forma
flexible.?” Ademds, los puestos flexibles peor pagados suelen tener contratos mds precarios, mientras

que los empleos mejor pagados y més cualificados suelen ofrecerse con contratos indefinidos.?

Las mujeres con salarios bajos que encuestamos sefialaron dos factores relacionados con la escasa
flexibilidad horaria como barreras importantes: el escaso equilibrio entre la vida laboral y personal
(24%) y los horarios de trabajo poco flexibles (24%). Estos factores también suelen presentar grandes
diferencias entre mujeres y hombres.

Tanto las mujeres como los hombres consideraron mds importante elegir cudndo trabajar que cuéntas
horas trabajar o poder cambiar el lugar de trabajo.

A ofros les preocupa cémo les perciben sus compaiieros si deciden trabajar de forma flexible. Por
ejemplo, una de las mujeres entrevistadas, que ahora trabaja media jornada después de dar a luz,
pensaba que a los demés trabajadores no les gustaba que pudiera trabajar a tiempo parcial y le tenian
envidia. Otra mujer, que trabaja como recepcionista en un gimnasio, afirmé que el gimnasio tenia muy
poco personal y, por lo tanto, a menudo la llamaban por la mafiana para preguntarle si podia trabajar
por la tarde. Le parecia que la flexibilidad sélo se ofrecia por conveniencia del empresario y no por la
suya propia, y contd que decidié empezar a mentir diciendo que tenia planes por la tarde para evitar
que le pidieran que trabajara.

Previsibilidad

Un problema que a menudo se pasa por alto es la previsibilidad. Las mujeres con salarios bajos
encuestadas (25%) eran mucho més propensas que los hombres con salarios bajos (19%) a afirmar que
los horarios impredecibles les impedirian aceptar un nuevo puesto, aunque estuviera mejor pagado.
Una mujer con bajo salario que entrevistamos recordaba haber trabajado en una fdbrica donde a
veces la llamaban por la mafiana para trabajar en un turno de tarde. Sentia que no podia organizar su
vida porque siempre estaba esperando a que la llamaran.
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INTERVENCION 1: Publicacién de puestos de trabajo por defecto con opciones de

trabajo flexible

é¢De qué se trata?

Establecer por defecto que todos los puestos de trabajo
deben anunciarse con opcién de trabajo flexible. Esto
significa que, en lugar de que los directores o directoras
tengan que acordarse de incluir el trabajo flexible, éste
se anunciard sin que las personas deban hacer nada.

Si consideran que un puesto no puede desempefarse
de forma flexible, deben explicarselo al departamento
de RRHH. Para que esto sea especialmente eficaz, las
opciones de trabajo flexible deben ser concretadas, por
ejemplo, a tiempo parcial, trabajo compartido, horario

intensivo.

Perspectivas de comportamiento

* Introduce opciones por defecto para facilitar la
inclusién de opciones de trabajo flexible en los
anuncios de empleo y sefialar que el trabajo flexible
estd disponible por norma

¢ Elimina fricciones para los responsables de
contratacién en el proceso de creacién de anuncios

de empleo

* Mejora la transparencia y reduce el temor a la
ambigiedad de los candidatos sobre los distintos
tipos de flexibilidad disponibles

Canales y socios clave

Empresas y portales de empleo

¢Qué dicen las pruebas?

Estd demostrado que hace aumentar la
demanda de empleo entre las mujeres. BIT ha
probado esta intervencién en ensayos con el minorista
britanico John Lewis Partnership (JLP) y Zurich Insurance
UK, quienes incluyeron por defecto las opciones

de trabajo compartido y a tiempo parcial.** ?* La
proporcién de puestos de direccidn de tienda en los
que se anunciaban puestos de trabajo compartido y

a tiempo parcial aumenté hasta el 100% en JLPy, en
todos los puestos, hasta el 78% en Zurich. La proporcién
de mujeres que demandaron puestos de direccidn

de tienda en JLP aumentd un 35%. La proporcién de
mujeres que querian optar a esos puestos aumenté un

16% en Zurich y un 19% en los puestos directivos.

Los acuerdos flexibles bien especificados

son mas eficaces. Los empresarios deben evitar
afirmaciones genéricas como “trabajo flexible
disponible” y, en su lugar, ofrecer ejemplos concretos
de la flexibilidad que se ofrece en la empresa.?® Un
experimento en linea del BIT revelé que tanto hombres
como mujeres estdn mds interesados en solicitar puestos
de trabajo con especificaciones sobre flexibilidad que
aquellos donde se hacen declaraciones genéricas.?® A
las mujeres les interesan mds los puestos de trabajo que
especifican opciones de trabajo flexible si incluyen el
trabajo a tiempo parcial.
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INTERVENCION 2: Posibilidad de cambio y planificacién de turnos

é¢De qué se trata?

Esta intervencidn tiene dos vertientes. En primer lugar,
la planificacién anticipada proporciona a las mujeres
una mayor seguridad sobre sus pautas de trabajo. Por
ejemplo, una mujer que entrevistamos en el Reino Unido
queria trabajar en un lugar donde le dieran su horario
con un mes de antelacién para poder ver a sus amigos
y familiares.

En segundo lugar, el intercambio de turnos facilitado
de forma automdtica por la tecnologia permite a

los trabajadores intercambiar sus turnos con otros
trabajadores sin necesidad de recibir la aprobacién
de sus superiores. De este modo, los imprevistos de
dltima hora como la enfermedad de un hijo pueden

gestionarse de forma eficaz.

Perspectivas de comportamiento

* Reduce las fricciones al permitir la toma de
decisiones directamente entre compaferos en lugar

de a través de un superior

* Se basa en sentimientos de reciprocidad, por
ejemplo, si un empleado pide un cambio de turno
en una ocasién, es mds probable que acepte una
peticién de cambio de turno de un compadero en

otra ocasidn

Canales y socios clave

Empresarios, organizaciones que ofrecen tecnologia de
intercambio de turnos

Aumentar la seguridad laboral

¢Qué dicen las pruebas?

Pruebas de que aumenta la previsibilidad.

Un estudio estadounidense especifico del sector
minorista llevé a cabo un ensayo controlado aleatorio
(ECA) para evaluar el aumento de la estabilidad de

los horarios y el cambio de turnos.?” El 71% de los
encuestados afirmaron que podian prever fécilmente su

horario de trabajo, frente al 63% del grupo de control.

Un estudio similar constaté que el aumento de la
previsibilidad de los horarios hacia que los empleados
y empleadas con hijos trabajaran menos dias a la
semana pero mds horas al dia.?® Esto puede ser
beneficioso para las mujeres ya que el cuidado de

los hijos les puede resultar mas cémodo y barato si se
les exige menos dias de trabajo. Ademds, el estudio
descubrié que los padres tenian menos dificultades
para dormir.

Hay pruebas de que puede ser positivo para
el empresario. Los efectos del horario estable
también parecen ser positivos para el empresario. El
estudio sobre el comercio minorista en EE.UU. reveld
que la participacién de los trabajadores auments,
las ventas de las tiendas subieron y la productividad
laboral aumenté un 5%.%° Segln un estudio, “cuando
los trabajadores consideran que sus horarios son
predecibles, tienen menos probabilidades de renunciar
a él”. Tener un horario predecible es seis veces mds
eficaz para predecir el nimero de empleados que

permanecen en la empresa que tener un horario
flexible.2°

iPor qué la falta de seguridad en el trabajo es un obstdculo?

Contratos temporales y trabajo estacional

La inseguridad del mercado laboral puede actuar como barrera para la progresién profesional de

las mujeres en trabajos con bajos salarios y poco cualificados. El trabajo de corta duracién, los

contratos temporales y el trabajo estacional aumentan la precariedad. Incluso cuando los trabajadores
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vuelven a la misma empresa después de un trabajo con una duracién determinada, no obtienen los
mismos derechos laborales que el personal fijo y, por tanto, tienen menos seguridad en el empleo.”
En la encuesta, el 19% de las mujeres con salarios bajos afirmaron que tener un contrato temporal
les impediria aceptar un nuevo puesto, aunque en este el salario fuera mayor. En las entrevistas, las
mujeres expresaron que su situacién econdmica les impedia buscar nuevas oportunidades de trabajo,
aunque el puesto fuera mejor, porque les preocupaba su seguridad laboral. Para ellas, la prioridad era

mantener el empleo actual y no buscar la progresién.

Las mujeres con salarios bajos que entrevistamos consideraban que la situacién econdmica actual las
ponia en riesgo de despido. Una mujer mencioné el Expediente de Regulacién de Empleo (ERE), un
mecanismo por el que un empresario puede solicitar la aprobacién del gobierno para despedir a un

gran ndmero de personas de una sola vez.
“Aqui no hay trabajo. El que tiene trabajo aqui es un privilegiado”

Servicios auxiliares

Un informe sobre mujeres con bajos salarios sefiala, ademds, cémo las estructuras empresariales
crean divisiones entre los distintos tipos de trabajo. Los servicios auxiliares como la limpieza, suelen
subcontratarse a través de agencias.*? Esto significa que estos servicios y, por tanto, las personas

que trabajan en ellos, estdn desconectadas de la empresa y se consideran ajenos a la estructura de

desarrollo y progresién de la misma.

Las mujeres con salarios bajos que entrevistamos plantearon el tema de las agencias como una cuestidn
clave. En el caso de las que hacen malabarismos con varios empleos, recurren a agencias de trabajo.
Una mujer afirmé que la agencia no les proporciona detalles sobre la empresa, la ubicacién o el salario
hasta la segunda ronda de contratacién, lo cual puede suponer una pérdida de tiempo. Otra mujer
afirmé que las agencias de trabajo estdn empeorando el mercado laboral, ya que no ofrecen un empleo
de calidad. Afirmé que no tienen un verdadero jefe con el que hablar, que nadie se responsabiliza de
los problemas y no pueden acudir a Recursos Humanos porque no estén contratadas por la empresa.
También mencioné que solo pueden ponerse en contacto con la agencia por teléfono, por lo que no

pueden tener una interaccién en persona con ellos.

Desempleo -

En Espafia hay unas tasas de desempleo altas, especialmente de desempleo juvenil. La tasa de
desempleo en Espafia es también muy desigual entre los distintos grupos demogréficos. Las mujeres y las
personas con menor nivel educativo tienen més probabilidades de estar en situacién de desempleo.**
Las mujeres tienen mds probabilidades de estar desempleadas que los hombres, ya sean menores de
25 afios (39,7% frente a 37,1%) o mayores (16% frente a 12,3%).>* Es probable que esto se deba a
una combinacién de problemas: el cuidado de los hijos, la discriminacién en el mercado laboral y los

sectores en los que predominan las mujeres, que se enfrentan a un mayor desempleo.

En nuestra investigacién, no identificamos ninguna intervencién importante relacionada con la seguridad
en el empleo que estuviera centrada en la empresa o en los servicios piblicos y suficientemente

desarrollada.
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Mejorar los procesos organizativos
éPor qué los procesos organizativos son un obstdculo?

Los empleos con bajos salarios y poco cudlificados se caracterizan por problemas de movilidad
profesional y prdacticas de promocién con escasas oportunidades de desarrollo, lo cual dificulta la
promocién de las personas una vez que acceden a estos puestos.** *¢ La progresién profesional
mediante el cambio de funciones puede resultar dificil cuando las précticas de contratacién crean
barreras para las mujeres. La Comisién de Igualdad y Derechos Humanos del Reino Unido descubrié
que los métodos informales de contratacién se utilizan més en los sectores peor pagados que en los
mejor pagados, como el “boca a boca” y las redes informales para encontrar candidatos.*” Se sugiere
que estas précticas pueden afianzar la demografia existente en la mano de obra, dificultando asi el
acceso de las mujeres a sectores en los que predominan los hombres.

Segin un estudio de campo, mds de tres cuartas partes (76%) de la diferencia de ascensos entre
hombres y mujeres se debe a que es menos probable que las mujeres se presenten al proceso de
promocién.*® Otro estudio revela que, con un sistema estdndar de participacién voluntaria, es menos
probable que las mujeres participen en procesos de seleccién de puestos superiores que los hombres,
incluso cuando se les dice que son las mejores del grupo.

En un estudio se hallaron pruebas de prdcticas discriminatorias derivadas de la exigencia, por parte
de los responsables de la contratacién, de un historial laboral continuo y sin parones.*® En los casos
en que las personas, procedentes de diversas organizaciones y sectores, no tenian un historial laboral
continuado, se les excluia inmediatamente del proceso de seleccién. La mayoria de las personas que
han abandonado el mercado laboral para asumir responsabilidades asistenciales (y que desean

reincorporarse) son mujeres y, en particular, mujeres con hijos a su cargo.*°
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INTERVENCION 1: Aumentar la transparencia en la toma de decisiones sobre

contratacion

é¢De qué se trata?

Aumentar la transparencia en la toma de decisiones de
contratacién implica reducir el sesgo en el proceso de
seleccién, teniendo en cuenta los procesos de criba,
entrevista y valoracién, evaluacién y postoferta. La guia
del Chartered Institute of Personnel and Development
(CIPD) del Reino Unido sobre contratacién inclusiva,
redactada por BIT, sugiere lo siguiente:*'

* Criba: reducir el sesgo en la criba automatizada
e incluir a més candidatos marginados en la lista
de preseleccionados.

* Entrevistas y evaluaciones: utilizar entrevistas
estructuradas y tareas de evaluacién basadas en
las competencias.

* Evaluacién: tomar decisiones por lotes y
utilizar calibraciones para las decisiones de

contratacién.

* Después de la oferta: compartir y recopilar los
comentarios de todos los candidatos y animarlos
a volver a presentar su candidatura.

¢Qué dicen las pruebas?

Hay pruebas de que mejora la toma de
decisiones de contratacion. Los estudios han
demostrado que no existen diferencias de género en las
puntuaciones entre los candidatos cuando se utilizan
entrevistas estructuradas y evaluaciones basadas en las
competencias.*? #* 4 Los estudios también demuestran
que tomar decisiones sobre los candidatos por lotes
puede reducir los estereotipos.*®

Perspectivas de comportamiento

* Reduce los prejuicios al implicar diversas
perspectivas en las decisiones de contratacién en
lugar de depender de una sola persona

* Facilita la comparacién de resultados a los

responsables de contratacién con medidas objetivas

Canales y socios clave

Empresarios

INTERVENCION 2: Incentivar a los empleados para que soliciten ascensos

é¢De qué se trata?

Cuando los empleados han demostrado que estdn
preparados para la promocién con arreglo a unos
criterios establecidos, se les propone automdticamente
en el siguiente ciclo de promocién, sin que tengan que
solicitarlo ni ser propuestos. Esta medida no conlleva
un ascenso automdtico. Mds bien pretende corregir

el desequilibrio en las solicitudes de promocién entre
mujeres y hombres.

¢Qué dicen las pruebas?

Estd demostrado que aumenta los ascensos de
las mujeres. Segln un estudio, cuando se consideraba
a todos los participantes para puestos de liderazgo,

las mujeres tenian muchas més probabilidades de ser

seleccionadas.*® 47

Perspectivas de comportamiento

* Introduce valores por defecto, lo cual facilita la

solicitud de promocién

* Reduce el sesgo por similitud, por el que los
directivos pueden animar a aquellos que son
parecidos a ellos a solicitar un ascenso

* Ayuda a superar la aversién al riesgo y a
la ambigiiedad, cuando los empleados no se
presentan a un puesto porque creen que es
arriesgado o no estdn seguros de ser aptos para el
mismo

Canales y socios clave

Empresarios

20
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INTERVENCION 3: Enumerar la experiencia en los CV en términos de aiios trabajados,

no de fechas

éDe qué se trata? ¢Qué dicen las pruebas?

Significa presentar los empleos anteriores en un CV en Estd demostrado que aumenta la igualdad de
términos de afios de experiencia (por ejemplo, “cuatro género en la contratacion. Los datos sugieren que
afios”) en lugar de fechas cronoldgicas (por ejemplo, indicar la experiencia en términos de afios en lugar de
“2016-2020"). fechas puede reducir los prejuicios contra las mujeres

que se reincorporan al trabajo. Por ejemplo, en un
Perspectivas de comportamiento ensayo controlado aleatorio se observé que indicar la

. o . 4 ©xperiencia en términos de afios en lugar de fechas en
* Pone de relieve la experiencia laboral del candidato

el CV aumentaba en un 15% el porcentaje de mujeres
* Facilita al responsable de contratacién el célculo de que volvian a trabajar después de una interrupcién

la experiencia total para cuidar de sus hijos.*®

Canales y socios clave

Empresarios, portales de empleo

% Mejorar los desplazamientos

Es posible que las mujeres prefieran trabajar en puestos donde deben realizar un trayecto mds corto
que en otros mejor pagados para estar mds cerca de casa y poder asumir sus responsabilidades
domésticas.*® Los hombres, por el contrario, tienen menos responsabilidades domésticas y, por tanto,
pueden desplazarse mds lejos, lo cual les permite acceder a mayores ingresos.®’ Las mujeres con
salarios bajos que encuestamos sefialaron que los desplazamientos largos y/o caros eran el factor
mds importante que les impedia solicitar un puesto nuevo, aunque este estuviera mejor pagado. Una de

las entrevistadas afirmé lo siguiente:

“Si el trabajo estd demasiado lejos, tengo que pensar en lo que me gasto en
el desplazamiento (gasolina o billete). No merece la pena. Es demasiado caro
y no ganas tanto”.

Los desplazamientos también plantean problemas de seguridad. Las mujeres temen utilizar el transporte
pUblico, sobre todo por la noche, y los empleos con bajos salarios y poco cualificados suelen implicar
mds trabajo nocturno.*? Este temor, como demuestran las experiencias de acoso que sufren las mujeres
en el transporte piblico, limita las vias de progresién profesional disponibles para ellas, que, por
ejemplo, pueden no aprovechar una oportunidad si esta va acompafada de un viaje nocturno.**

Aunque los desplazamientos largos o caros son una barrera clave para las mujeres, muchos casos
requieren soluciones no conductuales o mas estructurales, como en la planificacién urbana, la
infraestructura de transporte publico y los incentivos empresariales para trabajar en diferentes

ubicaciones geogrdficas. Por ello, en los talleres no nos centramos en este aspecto.
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Obstaculos personales en la
progresion profesional

Los factores personales son aquellos que estdn relacionados con el individuo: estrés financiero,

cualificaciones y formacién, y responsabilidades domésticas.

Reducir el estrés financiero
éPor qué el estrés financiero es un obstaculo?

Si a ello se afiaden las obligaciones familiares, las mujeres con empleos con bajos salarios suelen tener
que hacer frente al estrés econdmico, ya que se las considera “las principales responsables de satisfacer
las necesidades cotidianas del hogar y de los nifios”.** Los datos sugieren que el estrés econdmico
puede inhibir el rendimiento laboral, actuando asi como una barrera més para la progresién.>* Una

mujer entrevistada afirmé:
“No tengo tiempo para pensar si el trabajo al que opto merece la pena o no.”

Los puestos con bajos salarios tienen mas probabilidades de estar asociados a horarios irregulares y, por
tanto, a salarios irregulares.®® La investigacién sobre la precariedad sugiere que la inestabilidad salarial
aumenta la incertidumbre, lo que significa que las personas tienen menos capacidad para pensar en las
oportunidades de promocién, ya que estdn centradas en la gestién de sus obligaciones financieras.””

Para los trabajadores con bajos salarios que encuestamos, la reduccién del estrés sobre las finanzas
fue el factor mas seleccionado que tanto las mujeres como los hombres pensaban que les ayudaria a
prepararse para progresar en el trabajo, y las mujeres lo sintieron en mayor medida que los hombres:

5Cudl de estos factores crees que podria ayudarte a progresar en el trabajo?
Ordena estas respuestas en orden en base a lo importantes que son para ayudarte a progresar.

Menor estrés sobre la situacién | 32%

financiera actual | 26% +

Mayor preparacién u oportunidades { 19%

de crecimiento { 18%

Més tiempo libre { 15%
{ 17%

Nuevas certificaciones profesionales { 12%
(por ejemplo, BTEC, formacién en précficas, 1 14%
cursos de formacién profesional) 1 ©

Mayor conocimiento de cémo se i 9% .
mm= Mujeres === Hombres

N=1,000
**p<0.01,*p<0.05+p<0.10

puede progresar { 13%

Trasladarse a una zona con mds { 9%

oportunidades de empleo  m————] 8%

Nueva formacién académica s 4%,
(por ejemplo, bachillerato o licenciatura) ~— m—— 45,

Los resultados presentados son el porcentaje

% factor de clasificacién como més importante

de mujeres y hombres que seleccionaron el
factor como el mds importante.

Gréfico 2. Porcentaje de mujeres y hombres que seleccionaron el factor como el més importante
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INTERVENCION 1: Aumentar la frecuencia de los pagos

é¢De qué se trata?

Dividir el salario en pagos més pequefos y frecuentes,
por ejemplo, pagar quincenalmente en lugar de

mensualmente.

Esta intervencién pretende dar a las personas una
mayor seguridad financiera, reduciendo asi la carga
cognitiva y el estrés financiero asociados a los pagos
poco frecuentes.

El 37% de las mujeres con salarios bajos encuestadas
queria cobrar mds a menudo y el 52% queria pasar
de la paga mensual a la quincenal. Una mujer que
entrevistamos en el Reino Unido también sugirié que
cobrar con més frecuencia le ayudaria, ya que suele
pasar apuros a finales de mes, antes del dia de pago,
y recibir pagos mds a menudo podria ayudarle a
centrarse en el trabajo y la progresidn.

Perspectivas de comportamiento

* Reduce la carga cognitiva, que es la cantidad total
de esfuerzo mental que se utiliza en la memoria del

trabajo mediante la reduccién del estrés financiero

* Facilita la gestién de las finanzas al facilitar el flujo

de ingresos

¢Qué dicen las pruebas?

Hay pruebas de que reduce el estrés. Las
investigaciones sobre los créditos fiscales han
demostrado que la distribucién en cuatro pagos més
pequefios a lo largo del mes, en lugar de un pago
dnico, aumenta la seguridad econémica, reduce la
dependencia del crédito, aumenta la capacidad de
pago de guarderias y educacién, y reduce el estrés

financiero.>®

Hay pruebas de que puede mejorar la retencién
de los empleados. Ofrecer el pago por adelantado
(proporcionar el salario a los empleados antes del

dia de pago) se ha asociado a una reduccién de la
rotacién del 19%.%? El estudio estimé que por cada
empleado al que se pagaba 10 délares por hora,

el coste de la rotacién era de 3.328 délares, lo que
representaba un gran ahorro para las empresas. Esto

puede disipar las preocupaciones de los empresarios y

proporcionar una justificacién sélida para su aplicacién.

Canales y socios clave

Empresarios, proveedores de néminas

INTERVENCION 2: Transparencia del salario neto

é¢De qué se trata?

Proporcionar més claridad a los empleados sobre la
cantidad que podrian ganar si tuvieran que trabajar
todos los turnos asignados en el siguiente periodo de
pago. Esto podria extenderse a una mayor claridad
sobre los ingresos quitdndoles los impuestos y
cualquier otro coste relacionado con el trabajo, como el
desplazamiento al trabajo.

El objetivo es hacer posible una previsibilidad que
permita a las mujeres gestionar mejor sus finanzas y, por
tanto, reducir el estrés financiero.

¢Qué dicen las pruebas?

La tecnologia para esta solucidn ya existe, pero ain no
ha sido evaluada. Creemos que esta solucién puede
tener un impacto modesto en la reduccién del estrés,

al proporcionar a las mujeres con salarios bajos una
mayor informacién que pueden utilizar para planificar

sus finanzas o para decidir si deben hacer mds turnos.
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Perspectivas de comportamiento Canales y socios clave

* Facilita la transparencia para los empleados Empresarios

* Mejora la contabilidad mental, que es la
tendencia de las personas a tratar el dinero de
forma diferente segin su origen y uso previsto, lo
cual permite a las personas gestionar mejor sus

finanzas®®

Desarrollar nuevas competencias
:Por qué la falta de competencias es un obstéculo?
¢ -

Formacion

A menudo se alaba la formacién como panacea para abordar la igualdad de género, la pobreza y el
crecimiento econémico, sobre todo en los paises en desarrollo.®’ Sin embargo, en Espafia, las mujeres
tienen més probabilidades de tener estudios superiores que los hombres, lo cual sugiere que la falta de

formacién puede no ser el problema.®?

Un mayor nivel formativo no se traduce necesariamente en mejores resultados en el mercado laboral.
Los datos sugieren que incluso cuando hombres y mujeres estudian la misma materia, los hombres
ganan més dinero. Por lo tanto, las mujeres deben tener un nivel formativo mds alto para conseguir un

salario similar.¢®

Tipo de formacion

Un estudio cuantitativo a gran escala en 14 paises europeos, entre ellos Espafia, revelé que, en general,
la formacién contribuia mds a aumentar los salarios de las mujeres que los de los hombres en el caso
de quienes percibian el 10% de ingresos mds bajos.®* Asi pues, la ausencia de formacién puede actuar

como una barrera para las mujeres.

Una de las mujeres entrevistadas, que trabaja como asistente pedagdgica para nifios discapacitados,
afirmé que la formacién ofrecida no aporta soluciones ni respuestas a las preguntas y que ella aprende
mds en el trabajo. Otra mencioné haber realizado un curso en linea durante la pandemia, pero esa
formacién no le resulté Util ni fue valorada por las empresas, ya que no pudo poner en prdctica sus

habilidades ni aplicar sus conocimientos a través de unas prdcticas o una experiencia laboral.

En las encuestas, tanto las mujeres (19%) como los hombres (18%) indicaron que el segundo factor mas
importante para poder progresar en el trabajo era un mayor nimero de oportunidades de formacién o
de mejora de las competencias. Si se ofreciera formacién gratuita, hubo mds personas (el 92% de las
mujeres y el 89% de los hombres) que consideraron que la formacién técnica relacionada con su trabajo
les ayudaria a progresar en el trabajo en comparacién con la formacién en competencias sociales o
la formacién sobre cémo progresar. Las mujeres con salarios bajos que entrevistamos opinaban que

los cursos de formacién que se les ofrecian, incluida la formacién proporcionada por el gobierno,
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eran a menudo demasiado tedricos y debian ser més précticos. Una de las mujeres creia que no habia

ninguna formacién que le beneficiara, y afirmaba:

“No creo que ninguna formacién externa pueda ayudarme a conseguir un puesto

mejor. Creo que hay que trabajar y mejorar en el trabajo dentro del trabajo”.

Acceso a la formacién

A pesar del debate sobre si la formacién es eficaz o no, existen unas diferencias claras en el acceso

a la formacién entre mujeres y hombres. Es posible que la formacién deba ofrecerse de forma flexible

para adaptarse a un gran abanico de modelos de trabajo. Las mujeres tienen mds probabilidades de

trabajar a tiempo parcial y las que trabajan a tiempo parcial tienen menos probabilidades de acceder

a la formacién proporcionada por la empresa que las que trabajan a tiempo completo.®*

Las mujeres con salarios bajos encuestadas son mucho mds propensas que los hombres (59% de mujeres
[ | prop q | ,

46% de hombres) a afirmar que “en mi trabajo no se imparten cursos de formacién”, lo que sugiere que

puede existir una desigualdad de género relacionada con los tipos de funciones u organizaciones que

ocupan las mujeres y los hombres. Las mujeres entrevistadas afirman que, a menudo, la empresa no les

ofrece formacién y que, si la necesitan, se ven obligadas a realizar una formacién externa que resulta

costosa. También afirmaron que no tenian tiempo para formarse debido a sus horarios de trabajo.

INTERVENCION 1: Mejorar la formacién en el lugar de trabajo

é¢De qué se trata?

Mejorar tanto la propia formacién como el acceso a la
misma. En un informe anterior del BIT sobre formacién
en el lugar de trabajo realizado para el Ministerio de
Educacién del Reino Unido se hacian las siguientes
recomendaciones:*®

¢ |dentificar la formacién como una necesidad: los
empleadores deben centrarse en hacer visibles
a los directivos las carencias de cualificaciones
y proporcionar puntos de referencia para que
los empleados puedan comparar los niveles de
formacién entre si.

* Animar a los empleados a participar: reducir las
dificultades de los empleados para acceder a la

formacién.

Una forma de fomentar una mayor participacién de

las mujeres en trabajos con bajos salarios y poco
cualificados puede ser animar a los empresarios a
atender a aquellas mujeres que trabajan de forma
flexible. El uso de métodos de formacién en linea puede
superar las barreras a las que se enfrentan las mujeres
en materia de transporte y cuidado de nifios.

¢Qué dicen las pruebas?

Aunque hay algunos estudios como los expuestos
anteriormente que demuestran el impacto positivo

que la formacién puede tener en la progresidn, otros
estudios informan de que las personas en Espafia estdn
sobrecualificadas para su puesto actual y, por lo tanto,
puede que no puedan sacar provecho a una formacién
adicional.®” Ademds, no conocemos ningun estudio

que haya identificado una formacién especifica para
ayudar a las mujeres con salarios bajos. Por lo tanto, las
recomendaciones anteriores para mejorar la formacién

no se han puesto a prueba.

Perspectivas de comportamiento

* Reduce las fricciones para que los empleados

accedan a la formacién

* Mejora la transparencia de las competencias

dentro de la organizacién

Canales y socios clave

Empresarios, proveedores de formacién
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INTERVENCION 2: Utilizar formas de sefializacién para legitimar y refrendar las

competencias de los candidatos

é¢De qué se trata?

Las medidas de sefializacién pueden utilizarse para
mejorar las oportunidades de empleo disponibles

para las mujeres en trabajos con bajos salarios y poco
cualificados. Son una especie de sefial para las posibles
empresas que les indican que se trata de un candidato
adecuado. Por ejemplo, una carta de presentacién a
medida dirigida a una empresa sefiala el interés, las

capacidades y las cualificaciones de la persona.

Podria crearse un pasaporte de habilidades para
certificar las competencias existentes, en particular, las
habilidades blandas que pueden ser mds relevantes
para empleos no cualificados. Afadir un logotipo

o una marca al pasaporte afiade credibilidad a la
certificacién.

Perspectivas de comportamiento

* Facilita a los empresarios la evaluacién de las
competencias de los candidatos

* Reduce la sobrecarga de opciones para las
personas, ya que pueden buscar empleos que se
ajusten a sus habilidades

¢Qué dicen las pruebas?

Estad demostrado que puede aumentar el
empleo y los ingresos. En un estudio, personas con
escasa experiencia laboral completaron unas pruebas
estandarizadas de sus habilidades y posteriormente
recibieron certificados que mostraban sus resultados y
llevaban la marca de agencias conocidas para darles
legitimidad.®® El estudio constatd que las personas a

las que se les entregaban los resultados y el certificado
eran mds propensas a optar a puestos de trabajo en los
que valoraban sus capacidades. En comparacién con
el grupo de control, el grupo de tratamiento tenia mds
probabilidades de encontrar empleo y de aumentar sus

ingresos.

Canales y socios clave

Organizaciones de servicio piblico

Mayor colaboracién en las responsabilidades domésticas

éPor qué las responsabilidades domésticas son un obstdculo?

Reparto de las responsabilidades domésticas

Como se ha mencionado en relacién con la flexibilidad y la previsibilidad, las mujeres asumen de
forma desproporcionada las responsabilidades domésticas. En Espafia, las mujeres dedican 2 horas y
23 minutos més que los hombres al trabajo no remunerado.®? Las mujeres con salarios bajos a las que
encuestamos (24%) eran mucho mds propensas que los hombres (3%) a decir que el hecho de que
su pareja realizara mds tareas domésticas y de cuidado de los hijos les ayudaria a progresar, lo cual
corrobora las pruebas que demuestran un desequilibrio desproporcionado en las responsabilidades

domésticas entre mujeres y hombres. Las mujeres entrevistadas también afirmaron que querian que una

el hombre.

persona se quedara en casa para cuidar de sus hijos, y que a menudo es la mujer la que lo hace y no

N
N
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Los efectos de la maternidad

La maternidad aumenta las diferencias salariales entre hombres y mujeres. En Espafiq, la tasa de empleo
disminuye considerablemente tras la maternidad. Un estudio que analiza la encuesta de poblacién activa
espafiola afirma que “a finales de la década de 2010, las mujeres con hijos de O a 15 afios tienen unas
7,5 veces mds probabilidades que los hombres con hijos de la misma edad de trabajar a tiempo parcial, el
doble de probabilidades de estar en desempleo y alrededor de un 25% més de probabilidades de tener
un contrato temporal”.”® Del mismo modo, los ingresos disminuyen cuando las mujeres se convierten en

madres en una media del 28% diez afios después del nacimiento del hijo o hija.”!

Un estudio reveld que, si bien el 82% de las veces las madres dejaban el trabajo 5 meses después
del parto de forma voluntaria (en torno al final del permiso de maternidad), habia varias empresas
que despedian a mujeres trabajadoras por esas fechas.”> Aunque la legislacién espafiola protege
técnicamente a los padres y madres de los despidos improcedentes, las empresas pueden despedir
a sus empleados por “motivos relacionados con el trabajo”, como no alcanzar sus objetivos o un
bajo rendimiento. La mayoria de las madres (94%) que son despedidas en el decimotercer mes tras
el embarazo pasan a estar econémicamente inactivas o desempleadas. Los efectos de estos despidos
sobre el empleo son muy persistentes: las madres tienen muchas mds probabilidades de permanecer
econémicamente inactivas o desempleadas durante mds de dos afios tras el despido. En nuestras
entrevistas, las mujeres sentian que no podian coger el permiso de maternidad porque les preocupaba
que las despidieran del trabajo. Por ello, dependen mds de las redes informales de cuidados de sus

familiares.

Acceso a las ayudas

Los trabajadores con salarios bajos (74% mujeres y 73% hombres) que encuestamos afirmaron que lo
més beneficioso para ayudarles a acceder a las ayudas econémicas por hijos seria reducir el papeleo
o los formularios y procesos de solicitud.

Permiso de paternidad

En las encuestas, las mujeres (18%) son mucho mds propensas que los hombres (10%) a afirmar que el
hecho de que su pareja se hubiera tomado mas tiempo de permiso cuando nacieron sus hijos habria
facilitado su reincorporacién al trabajo, aunque sigue siendo una proporcién relativamente pequefia

dentro de la muestra.
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INTERVENCION 1: Mejorar el acceso a las ayudas econémicas relacionadas con los hijos

é¢De qué se trata?

Proporcionar mds informacién a las personas sobre cémo
acceder a ayudas econdmicas relacionadas con los hijos
. MDRC, una consultora de politica social con sede en
EE.UU., sugiere las siguientes intervenciones conductuales
para abordar el acceso a las guarderias:”*

* Automatizar o eliminar pasos siempre que sea
posible para acceder a las ayudas.

* Modificar los mensajes a los padres para que
quede mas claro qué tienen que hacer para
acceder a la ayuda, por qué tienen que hacerlo
y cuéndo tienen que hacerlo.

* Desglosar las acciones para los padres en pasos
mds pequefios utilizando listas de control.

* Enviar recordatorios prdcticos, insistiendo en lo

que hay que hacer antes de la fecha limite.

Perspectivas de comportamiento

* Reduce las fricciones en el acceso a las ayudas

e Crea intenciones de solicitud, lo cual aumenta la
probabilidad de seguir los pasos necesarios para
solicitar ayuda

* Facilita el proceso al dividir las tareas en pasos mds

pequefios

¢Qué dicen las pruebas?

Un estudio del BIT sugiere que mejora el

acceso a las ayudas: El BIT llevé a cabo un ensayo
aleatorio controlado disefiado para aumentar el uso de
guarderias gratuitas.”* Se envié una carta actualizada a
los padres del grupo que recibié el tratamiento, con un
mensaije claro, en el que se destacaba la exclusividad
de la oferta y se afiadia un mensaje de cardcter social
que subrayaba que los padres se unirian a otros miles
si aprovechaban la oferta. La carta también incluia una
lista de comprobacién de los pasos a seguir que ofrecia
a los padres informacién clara sobre lo que debian
hacer para presentar su solicitud. La carta actualizada
aumenté el porcentaje de solicitudes en 3 puntos
porcentuales, pero no fue estadisticamente significativo.

Canales y socios clave

Organizaciones de servicio piblico
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INTERVENCION 2: Aumentar el uso del permiso de paternidad por parte de los hombres

é¢De qué se trata?

Animar a los hombres a disfrutar de un permiso de
paternidad més largo combatiendo la falsa percepcién
de que otros compaiieros masculinos lo desaprobarian,
presentando pruebas de que los porcentajes de
autorizacién son muy elevados entre los compafieros

y/ o los directivos de su organizacién.

Animar a los padres primerizos a mantener
conversaciones sobre cémo dividiran las
responsabilidades domésticas después de tener un hijo.
Los padres primerizos no suelen hablar de antemano
cémo compartirdn el permiso de paternidad, el cuidado
de los hijos y las tareas domésticas antes de tener su
primer hijo, lo cual hace que sea mds probable que
caigan en patrones tradicionales de diferencias de
género.”

Perspectivas de comportamiento

* Reduce el estigma rodea a los hombres que se

acogen al permiso de paternidad

* Reduce las fricciones en el proceso de solicitud de

vacaciones

* Crea intenciones de solicitar el permiso para

repartir equitativamente el trabajo doméstico

¢Qué dicen las pruebas?

Hay pruebas de que aumenta la intencion de
los hombres de disfrutar de un permiso de
paternidad mas largo. En dos ECA, BIT demostré
que proporcionar a los hombres la informacién de que
sus compaferos masculinos apoyan firmemente que
los hombres se tomen un permiso de paternidad mds
largo aumentaba la intencién de tomar un permiso

de paternidad mds largo en comparacién con los
hombres que no veian esta informacién.”® Y lo que es
mds importante, en un contexto en el que los permisos
de paternidad mds largos contaban con el apoyo

econdmico de la organizacidn.

Hay pruebas de que aumenta el uso del
permiso de paternidad por parte de los
hombres. En ofro ensayo aleatorio controlado, BIT se
dirigié a madres primerizas que leian un boletin sobre
paternidad y pretendia influir en el uso del permiso de
paternidad por parte de sus parejas masculinas (si las
habia). La intervencién replanteaba principalmente la
toma de decisiones en torno al cuidado del hogar como
una responsabilidad compartida y se apoyaba con
hojas de trabajo que describian las tareas domésticas
mds importantes para que las parejas se las repartieran.
En el caso de las madres que recibieron la intervencién,
los dias de permiso de paternidad previstos por su

pareja aumentaron en un 10%.””

Canales y socios clave

Empresarios, organizaciones benéficas o servicios

pUblicos
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Resumen
de soluciones
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En esta seccién ofrecemos un resumen de las soluciones mencionadas hasta ahora. A

continuacién, en la tabla 1, ofrecemos una valoracién general de cada una de las soluciones,

teniendo en cuenta la solidez de las pruebas, el potencial de su impacto y una evaluacién

inicial de la viabilidad. Esta calificacién se basa en nuestra propia valoracién de lo que es més

prometedor para que este programa siga adelante, més que en la idea en si.

En particular, las soluciones presentadas en este informe representan principalmente aquellas en

las que los empresarios o los servicios pdblicos pueden introducir cambios, més que la legislacién

o las intervenciones politicas del gobierno central. En el Apéndice Il, hemos enumerado todas

las soluciones que se han considerado en este programa de trabajo.

SOLUCION VALO- SOLIDEZ | COMO PODRIA AYUDAR A LAS MUJERES | VIABILIDAD
RACION | DELAS QUE REALIZAN TRABAJOS CON BAJOS
GLOBAL | PRUEBAS | SALARIOS Y POCO CUALIFICADAS
Publicar empleos por Impacto | Potencial para aumentar en gran Puede que sea necesario ayudar a
defecto con opciones compro- | medida la disponibilidad de los directivos a estructurar el trabajo
de trabajo flexible bado empleos flexibles en el mercado para que se permita la flexibilidad.
laboral mas allé de los empleos Algunas organizaciones, en
con bajos salarios, lo que se particular las PYME, pueden percibir
traduce en oportunidades de que son menos capaces de ofrecer
progresién reales para las mujeres. | trabajo flexible.
Posibilidad de cambio y Impacto | Potencial para aumentar la En la mayoria de los casos, requiere
planificacién de turnos compro- | previsibilidad de las horas de trabajoy | la adopcién de tecnologia 'y
bado la flexibilidad, al iempo que se mejora | mecanismos que garanticen que no
el rendimiento de los empleados. se explota a los trabajadores.
Transparencia del Nueva Potencial para reducir el estrés Ya existen herramientas que permiten
salario neto idea financiero al proporcionar a las poner en marcha esta solucién, pero
mujeres con salarios bajos una requiere la adopcién por parte de
mayor claridad sobre sus ingresos. | los empresarios y un conocimiento
avanzado de las horas.
Enumerar la experiencia Impacto | Puede aumentar el nimero de Fécil y econémica de implantar.
en los CV en base a los compro- | solicitudes de empleo que reciben
afos trabajados, y no a bado las mujeres.
las fechas
Utilizar formas de Alto Mayores oportunidades de nuevos | Requiere que una organizacién
sefializacién para potencial | empleos y mayores ingresos. independiente certifique las
legitimar y avalar las cualificaciones y que los empresarios
cualificaciones de los las reconozcan.
candidatos
Aumentar la Impacto | Reduciria la aversién a la Requiere el compromiso de los
transparencia en la compro- | ambigiedad y reduciria el sesgo en | empresarios de ser transparentes con
toma de decisiones de bado el proceso de seleccidn. los empleados y comprender qué tipo

contratacion

de transparencia marca la diferencia.
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SOLUCION VALO- SOLIDEZ | COMO PODRIA AYUDAR A LAS MUJERES | VIABILIDAD
RACION | DELAS QUE REALIZAN TRABAJOS CON BAJOS
GLOBAL | PRUEBAS | SALARIOSY POCO CUALIFICADAS
Mejorar la formacién en Alto Al mejorar tanto el acceso a la Muchos empresarios ya ofrecen
el lugar de trabajo potencial | formacién como su contenido, las formacién en el lugar de trabajo, por
mujeres con salarios bajos tienen lo que puede haber margen para
mds posibilidades de progresar. introducir modificaciones.
Aumentar la frecuencia Alto Posibilidad de reducir el estrés El establecimiento de una mayor
de los pagos potencial | financiero mediante la reduccién frecuencia de pago puede acarrear
del tiempo entre periodos de pago, | algunos gastos administrativos.
lo que permite a las mujeres una
mayor seguridad financiera.
Candidaturas Alto La promocién por defecto puede La eficacia de esta solucién depende
automdticas a los potencial | ser una forma muy eficaz de de que determinados empresarios
ascensos superar los prejuicios organizativos. | puedan ofrecerla.
Sin embargo, para que esta solucién | Para algunos empresarios, su situacién
sea eficaz, es necesario que la financiera y su plan de personal
funcién de promocién se asocie aun | pueden restringir las oportunidades
trabajo de mayor calidad. de utilizar esta solucién.
Controles y estudios de Nueva Esta solucién puede ayudar a las La viabilidad se ve limitada por la
seguridad realizados idea mujeres con salarios bajos a buscar | identificacién de una parte externa
a una organizacién un nuevo trabajo, ya que pueden creible que realice la revisién.
por parte de un revisor identificar facilmente entornos También puede resultar difici
externo laborales seguros. revisar los lugares de trabajo en
Las revisiones también pueden animar | determinados puestos de trabaijo,
a las organizaciones a mejorar su por ejemplo, los domicilios de las
seguridad, si se demuestra que su personas que desempefian funciones
puntuacién es baja. de cuidado.
Mejorar el acceso a las Nueva Mejorar el acceso a la ayuda, Proporcionar mds informacién sobre
ayudas econdmicas por idea por ejemplo, aumentando la cémo acceder a las ayudas seria
hijos informacién disponible sobre cémo | una solucién de bajo coste, pero
acceder, puede mejorar el apoyo requeriria que el gobierno o una
que reciben las mujeres. organizacién no gubernamental
se hicieran cargo de ello y
sensibilizaran a la poblacién.
Aumentar los permisos Impacto | Potencial para aumentar el uso del Puede ser mds beneficioso en
de paternidad de los compro- | permiso de paternidad por parte de | entornos dominados por hombres.
hombres bado los hombres, lo que a su vez puede

ayudar a las mujeres a reincorporarse
al trabajo y a gestionar las

responsabilidades domésticas.

Cuadro 1: Nuevas soluciones, por orden de aplicabilidad y viabilidad combinadas”
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Conclusion
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Conclusiones generales

Este programa de trabajo ha tratado no solo de comprender los problemas a los que se enfrentan las
mujeres con salarios bajos, sino también de identificar oportunidades que puedan ser prometedoras.
Un hallazgo especialmente novedoso de esta investigacién es la priorizacién por orden de importancia
de las diferentes barreras a las que se enfrentan las mujeres, que muestra que los desplazamientos
largos y/o caros son la barrera més importante para muchas, seguidos por un entorno de trabajo

inseguro y unos horarios impredecibles.

La seguridad es una consideracién clave para las mujeres que realizan trabajos con bajos salarios y
poco cualificados, y tanto en las encuestas como en las entrevistas los entornos de trabajo inseguros
se ven como un obstéculo. Nuestros resultados subrayan la necesidad de crear unas condiciones de
trabajo seguras para las mujeres que realizan trabajos con bajos salarios que les permitan acceder a

mayores oportunidades.

Una conclusién persistente en toda nuestra investigacién que, ademds, abarca bibliografia, encuestas
y entrevistas, es el impacto desproporcionado de las responsabilidades domésticas en las mujeres.
Las responsabilidades domésticas ayudan a explicar los deseos de las mujeres de tener una mayor
flexibilidad y previsibilidad, la necesidad de sentir una mayor seguridad en el empleo y la importancia
del lugar de trabajo. También afectan a las finanzas personales y limitan el tiempo de que disponen las

mujeres para desarrollar nuevas aptitudes.

La previsibilidad es crucial para las mujeres con salarios bajos, ya que les proporciona autonomia. Aunque
otros factores como la flexibilidad son importantes, en realidad son secundarios frente a la necesidad de
previsibilidad. Sin un nivel basico de autonomia, las mujeres con salarios bajos no pueden explorar otras

necesidades en su trabajo. En esta parte del mercado laboral, debe darse prioridad a la previsibilidad.

Implicaciones

El resumen de soluciones presentado més arriba representa un punto de partida para poder poner en marcha
los siguientes pasos. Las soluciones presentadas pueden clasificarse a grandes rasgos en fres dmbitos:

1 Impacto probado. Se trata de soluciones que ya han demostrado su eficacia y que deberian
adoptarse de forma mds generalizada. Por ejemplo, los empleos por defecto deben anunciarse

con opciones de trabaijo flexible.

Nos alegramos de poder trabajar con los empresarios para aplicar estas soluciones.

2 Alto potencial. Se trata de soluciones de cuyo impacto tenemos pruebas, pero que necesitan

una evaluacién mas profunda. Por ejemplo, aumentar la frecuencia de los pagos.
Nos alegramos de poder probar estas soluciones con los empresarios.

3 Nuevas ideas. Se trata de ideas iniciales en las que creemos que puede haber potencial,
pero para las que necesitamos pruebas. Por ejemplo, transparencia en el salario neto.

Nos alegramos de poder colaborar con organizaciones de investigacién para seguir

desarrollando estas ideas, y con empresarios para ponerlas a prueba posteriormente.




The Behavioural Insights Team

Mejorar las oportunidades de progresién profesional de las mujeres en empleos poco cudlificados y con bajos salarios en Espafia 35

Apéndice I: Metodologia

Revisién bibliografica y entrevistas a expertos

Hemos llevado a cabo una revisién bibliogréfica en la que hemos
identificado las barreras y los obstdculos a los que se enfrentan las
mujeres para progresar en el trabajo, asi como las posibles intervenciones.
En la medida de lo posible, nos basamos en la bibliografia académica
existente. Sin embargo, como la bibliografia especifica sobre las mujeres
en trabajos con bajos salarios y poco cualificados tiene lagunas, también
recurrimos a la literatura gris como informes de grupos de reflexién.

Al revisar la bibliografia, se evalué de forma exhaustiva la solidez de las
pruebas ofrecidas, teniendo en cuenta el tamafio y la representatividad de
las muestras; el disefio experimental de los estudios; la adecuacién de las
medidas de resultado; la importancia estadistica; y la generalizabilidad
de los resultados.

Para fundamentar nuestras conclusiones, también hablamos con una serie
de expertos (del mundo académico y politico).

Encuestas

Entre junio y julio de 2022 encuestamos a 1.000 participantes utilizando
Predictiv, el laboratorio de pruebas politicas del BIT. Todos los participantes
recibieron una remuneracién por completar la encuesta.

Los criterios de seleccién para la encuesta fueron los siguientes:

* Bajo salario: debe ser igual o inferior a dos tercios de la renta
media del pais.”®

* Sexo: encuestamos a un 74% de mujeres y a un 26% de hombres.
Aunque el estudio se centra en las mujeres con salarios bajos,
encuestar a hombres nos permite poder hacer comparaciones.

* Situacién laboral: debe ser trabajador por cuenta ajena,
por cuenta propia o desempleado y en busca de trabajo.
Si estén desempleados y buscan trabajo, deben haber
estado empleados hace menos de 2 afios. De este modo nos
aseguramos de captar a quienes trabajan o han trabajado
recientemente y buscan trabajo.

* Formacién: los menores de 25 afios con titulacién universitaria
o profesional, asi como a los menores de 25 afios que estaban
cursando estudios universitarios fueron excluidos de esta
encuesta. La razdn es que es més probable que este grupo deje
de percibir salarios bajos sin necesidad de intervencién.

Las preguntas se clasificaron del siguiente modo:
1 Preguntas demogrdficas: sexo, edad, regién y origen étnico
2 Definicién de promocién: cémo la definen los encuestados.

3 Obstéculos relacionados con el empleo y elementos facilitadores
de la progresién profesional a los que se enfrentan los
encuestados.

4 Obstéculos personales y elementos facilitadores de la progresién
profesional de los encuestados.

5 Trabajo doméstico: comprender las responsabilidades domésticas
y de cuidados de los trabajadores con salarios bajos.

Las encuestas se cumplimentaron en linea. Por tanto, la muestra no incluye
a las personas en brecha digital ni a las personas que prefieren no
rellenar encuestas en linea. También es importante tener en cuenta que
las respuestas de las personas en una encuesta pueden no reflejar su
comportamiento en la vida real.

Cuando indicamos que los resultados son diferentes en mujeres y hombres,
nos referimos a diferencias estadisticamente significativas a un nivel de
p < 0,05y p <0,10. Si no son estadisticamente significativas, se indica
“sin diferencias”. Si no son estadisticamente significativas, se indica “sin
diferencias”. En las figuras, se utilizan las siguientes anotaciones: ** p <

0,01, * p<0,05,+p<0,10

Entrevistas

Para abordar nuestras preguntas de investigacién nos basamos en datos
cualitativos recopilados durante entrevistas con mujeres con salarios bajos.
En septiembre de 2022, realizamos seis entrevistas semiestructuradas en
profundidad a mujeres con salarios bajos. La duracién de estas entrevistas
oscilé entre 45 minutos y una hora.

Las participantes se seleccionaron a través de las encuestas realizadas entre
junio y julio de 2022, en las que las participantes tenian la opcién de dejar
su direccién de correo electrénico si deseaban participar en una entrevista.
La muestra de mujeres se seleccioné siguiendo los siguientes criterios:

* Ingresos (6 participantes con ingresos inferiores a 13.500 euros
al afio)

* Situacién laboral (5 empleadas/autoempleadas y 1
desempleada)

e Edad (3 participantes mayores de 35 afios y 3 participantes
menores de 35 afos)

* Personas a cargo (3 participantes con personas a cargo y 3
participantes sin personas a cargo)

* Sector (2x sanidad, 2x servicios profesionales, 1x hosteleria)

Realizamos un andlisis superficial de los datos. Durante el proceso de
andlisis, se mantuvo un equilibrio entre la deduccién (utilizar el conocimiento
existente para guiar el andlisis) y la induccién (permitir que los conceptos y
las formas de interpretar la experiencia surgieran de los datos).

Estas conclusiones representan las opiniones de las 6 personas con las
que hablamos y no son necesariamente representativas de la poblacién
de mujeres con salarios bajos en Espafia.

Taller de codiseno

Organizamos un taller de codisefio al que asistieron 13 personas de
diversas organizaciones de investigacién. El codisefio es un enfoque
colaborativo del disefio en el que intervienen diversos puntos de vista. En
el taller tratamos los siguientes temas:

1 Se presentaron las conclusiones de la revisién bibliografica, las
encuestas y las entrevistas

2 Sedividié a los asistentes en grupos y se les presentaron
las personas que habiamos creado a partir de las mujeres
entrevistadas y los resultados de la encuesta. Al principio, los
asistentes dieron su opinién sobre los personaijes.

3 Posteriormente, los asistentes revisaron las tarjetas de
intervencidn que habiamos creado, comentando la aplicabilidad
de las intervenciones a la persona en cuestién. También idearon
sus propias intervenciones.

4 Por Gltimo, los asistentes debatieron el impacto y la viabilidad de
las intervenciones, antes de votar la idea que les parecié mejor.
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Obstdaculo

Solucién

Descripcion

Relacionado con el trabajo

organizativos

ascensos

Flexibilidad y Publicar empleos por defecto con Por defecto, todos los puestos de trabajo deben anunciarse

previsibilidad opciones de trabajo flexible con opciones de trabajo flexible.

Flexibilidad y Posibilidad de cambio y planificacién Facilitar el cambio de turnos con ayuda de la tecnologia

previsibilidad de turnos para que los trabajadores puedan intercambiar sus turnos

con libertad.

Seguridad Controles y estudios de seguridad Revisién externa de un lugar de trabajo para ayudar a las
realizados a una organizacién por mujeres a saber si es seguro antes de aceptar un empleo.
parte de un revisor externo

Procesos Candidaturas automdticas a los Cuando los empleados han demostrado que estdn

preparados para la promocién, se les propone

automdticamente sin tener que solicitarla o ser propuestos.

Procesos

organizativos

Aumentar la transparencia en la toma

de decisiones de contratacién

Reducir el sesgo en el proceso de seleccidn.

Procesos

organizativos

Enumerar la experiencia en los CV en
base a los afos trabajados, y no a las

fechas

Presentar las funciones anteriores en un CV en términos de
afos de experiencia (por ejemplo, “cuatro afos”) en lugar

de fechas cronolégicas (por ejemplo, “2016-2020").

Desplazamiento

al trabajo

Transporte subvencionado

Transporte subvencionado para los trabajadores.

Personal

Estrés financiero

Aumentar la frecuencia de los pagos

Fraccionar la paga en pagos mds pequefios y frecuentes,
por ejemplo, pagando quincenalmente en lugar de
mensualmente.

Estrés financiero

Transparencia del salario neto

Proporcionar mayor claridad a los empleados sobre la
cantidad que esperarian ganar si trabajaran todos los

turnos que tienen asignados en el siguiente periodo de
pago.

Formacién Mejorar la formacién en el lugar de Mejorar tanto la formacién en si como el acceso a la
trabajo misma.

Formacién Utilizar formas de sefializacién para Una sefial para los posibles empleadores de que el
legitimar y avalar las cualificaciones de | trabajador es un candidato adecuado.
los candidatos

Formacién Ofrecer una formacién eficaz Programas de formacién para mujeres ofrecidos por las

empresas.

Responsabilida-
des domésticas

Acceso a guarderias subvencionadas
en el lugar de trabajo

Guarderias gratuitas o subvencionadas por la empresa.
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Obstdaculo

Solucién

Descripcion

Responsabilida-

des domésticas

Mejorar el acceso a las ayudas

econdmicas por hijos

Servicios piblicos o empresarios que facilitan mas
informacién sobre cémo acceder a las ayudas econdmicas

por hijos.

Responsabilida-

des domésticas

Aumentar los permisos de paternidad
de los hombres

Animar a los hombres a disfrutar de permisos de paternidad
mds largos eliminando las percepciones sexistas sobre los
hombres que se toman estos permisos.

Cambio de sistema

Cambio de Animar a los hombres a trabajar en Animar a més hombres a trabajar en profesiones donde
sistema profesiones donde predominan mujeres | predominan las mujeres.

Cambio de Fomentar prdcticas de contratacién Actualizar la contratacién pdblica para afiadir requisitos de
sistema equilibradas entre hombres y mujeres género.
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