www.papersdeturisme.gva.es

Num. 62— 2019 p 2 p P r q ISSN: 2255-1638

Paginas 1 a 23

ANALISIS DE LA IGUALDAD DE GENERO EN EL SECTOR TURISTICO.
EL CASO DE LOS SICTED DE LA COMUNITAT VALENCIANA EN 2018

Pau Alonso-Monasterio

paualfer@upv.es;

Universitat Politécnica de Valéncia;

Florida Universitaria

RESUMEN

El estudio parte de la necesidad de analizar la situacion respecto a la perspectiva de
género en el sector turistico de la Comunitat Valenciana. En particular se desea conocer
el estado en las empresas y organismos que pertenecen al SICTED (Sistema Integral de
Calidad Turistica Espafiola en Destinos).

Para ello el estudio establece los puntos clave a observar, siguiendo recomendaciones
de organismos internacionales y se desarrolla en una fase cuantitativa con 234
encuestas obtenidas de entre las mas de 800 entidades, y en una fase cualitativa, con
tres de grupos focales.

Los resultados destacan cuestiones de desigualdad tanto verticales como horizontales.
En cuanto a las verticales, emerge la existencia de techo de cristal en puestos directivos,
teniendo incluso una evoluciéon temporal reciente negativa (2015-2018), o la mayor
incidencia de mujeres en puestos intermedios con niveles de formacién superior, y el
hecho de que hay una mayor proporcién de hombres entre los rangos salariales medios-
altos. En cuanto a las desigualdades horizontales, los resultados destacan la existencia
de una reducida proporciéon de hombres que se acogen a medidas de conciliacién, o,
gue hay una mayor proporcidon de mujeres cuyo puesto de trabajo no se corresponde
con su contrato laboral.

Los resultados de los grupos focales sugieren que las desigualdades siguen embebidas
en el ambito laboral, pese a que muchas entidades disponen de planes de igualdad y de
otras medidas ampliadas. Ello apunta a la necesidad de incidir en ambitos capaces de
influir de forma mas directa y decisiva en las areas en particular donde se producen las
mayores desigualdades, de intensificar la dimensidon educativa y social y reforzar las
medidas que en la actualidad estan funcionando. Pero, ademas, particularmente en el
ambito laboral, se apunta a la necesidad de incorporar medidas mas contundentes que
traten de reconducir situaciones estructurales heredadas.
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ABSTRACT

The aim of the study is to analyse the situation of the tourism sector of the Valencian
region from the perspective of gender. In particular, the study seeks to analyse the
situation in respect of those companies and organizations that are members of SICTED
(Integral System of Spanish Tourist Quality in Destinations).

To that end, the study first establishes the key factors to focus on, following the
recommendations of international organizations. Subsequently, they are analysed in a
guantitative phase with 234 surveys obtained over more than 800 SICTED entities, and
then in a qualitative phase, with three focus groups.

Results highlight the existence of inequalities, both vertical and horizontal. Regarding
the vertical ones, the existence of glass ceilings for women in management positions is
observed, and had even go worst in recent years (2015-2018). The findings also show
the prevalence of women with university education levels in intermediate positions, as
well as the fact that there is a greater proportion of men in the upper-middle wage
ranges. Regarding the horizontal inequalities, the results reveal issues such as the
existence of a small proportion of men benefiting from conciliation measures, along with
a higher proportion of women whose job does not correspond to their employment
contract.

The focus groups suggest that inequalities are still embedded in the workplace, in spite
of many entities having equality plans and extended equality measures. This points to
the need to focus on those aspects that can influence more directly and decisively in
specific areas where the greatest inequalities occur, to intensify the educational and
social dimension and to reinforce the measures that are currently working. But, in
addition, particularly in the labour field, it turns out there is a need to incorporate more
powerful measures capable of redirecting inherited structural situations.

Key words: Equality, Gender, Tourism, Quality Destination, Valencian Region
1. Introduccidn y objetivos

Este trabajo se realiza bajo convenio de colaboraciéon entre Turisme Comunitat
Valenciana y Florida Universitaria, para el fomento de la investigacidon en el sector
turistico de la Comunitat Valenciana, durante el ejercicio de 2018. El estudio se realiza
entre las empresas y organismos que pertenecen al SICTED (Sistema Integral de Calidad
Turistica Espafiola en Destinos). EI SICTED es una iniciativa de mejora de la calidad de los
destinos turisticos, promovido desde la Secretaria de Estado de Turismo, con el apoyo
de la Federacion Espafiola de Municipios y Provincias, que trabaja con empresas y
servicios turisticos de hasta 32 dmbitos diferentes, con el objetivo de mejorar la
experiencia y satisfaccién del turista. Para que un destino se adhiera al SICTED, debe
disponer de:

-Infraestructuras, equipamientos, servicios y recursos turisticos suficientes para la
generacioén de flujos de visitantes hacia el destino.
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-Estructura organizativa que aglutine a los agentes turisticos publicos y privados
clave para su gestion.
-Empresas prestadoras de servicios turisticos.

Sobre ellos se articula uno o varios productos turisticos coordinados e integrados en una
estrategia de desarrollo comun (Secretaria de Estado de Turismo, 2018).

El estudio se realiza precisamente entre estas entidades prestadoras de servicios y
agentes turisticos.

El objetivo principal es avanzar en el conocimiento del estado actual de la cuestién de la
igualdad de género dentro del sector de servicios turisticos distinguidos de Castello,
Valéncia y Alacant.

2. Antecedentes
2.1. Antecedentes globales en cuanto género y turismo

Cinco de los ocho Objetivos de Desarrollo del Milenio, establecidos desde las Naciones
Unidas, estdn directa o indirectamente relacionados con el empoderamiento de las
mujeres, y desde muchos ambitos internacionales se destaca al turismo como una
herramienta para el empoderamiento econdmico, social y politico de las mujeres (Jucan
y Jucan, 2013). Derivado del objetivo tres ‘promover la igualdad entre los sexos y el
empoderamiento de la mujer’, la Organizacién Mundial del Turismo (UNWTO) lanzé un
Plan de Accidon para el Empoderamiento de las Mujeres a través del Turismo en 2008.

Pero los resultados de este sector de empleo, tan prometedor para las mujeres, ofrecen
datos que indican que este empoderamiento no se estd produciendo de forma efectiva.
En 2011, el Informe Mundial sobre las Mujeres en el Turismo de la UNWTO menciona
que ‘Las mujeres, en la industria turistica, habitualmente se concentran en los trabajos
de rango bajo, salario bajo y precarios. La discriminacion y los estereotipos de género
significan que las mujeres tienden a realizar principalmente trabajos como cocinar,
limpiar y de recepcion. Gran parte del empleo turistico es estacional y fluctua con la
naturaleza voldtil de esta industria’ (UNWTO y UN Women, 2011). Este informe también
muestra que las mujeres estdn escasamente representadas en los niveles profesionales,
gue ganan entre un 10 y un 15% menos que sus compafieros masculinos y una gran
parte del trabajo no remunerado se desarrolla por mujeres en negocios turisticos
familiares.

Por su parte, la Organizacién Internacional del Trabajo (ILO), estima que las mujeres
representan el 46% del empleo asalariado en turismo, y hasta el 90% si se incluye
catering y alojamiento (DM: Cross Cutting Issues and Gender, 2012). Pero la ILO, en su
informe de 2018 para las perspectivas sociales y el empleo en el mundo, explica que
persisten las desigualdades de género, y que son especialmente preocupantes (a nivel
mundial, las mujeres sufren un déficit de participacién en el mercado laboral de mas de
26 puntos porcentuales respecto de los hombres). Mds preocupante resulta que las
desigualdades de género ya estan establecidas entre los y las trabajadores/as jévenes,
complicando auin mas el avance futuro en la reduccién de las brechas de género (ILO,
2018a).
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Este mismo organismo (ILO), en su Informe Global sobre Salarios 2018/19, comenta lo
que subyace de las brechas salariales (ILO, 2018b): ‘en la gran mayoria de paises, la
mayoria de estas brechas no se pueden explicar por las diferencias en los atributos y
caracteristicas de mujeres y hombres. Los paises deben buscar posibles formas de
abordar la infravaloracion del trabajo de las mujeres en sectores e industrias altamente
feminizados’ (traduccidn libre). Cita como ejemplos de qué se puede hacer para mejorar
esta situacion (entre otros): la distribucion mas equitativa de las obligaciones familiares,
flexibilidad horaria o la existencia de servicios de cuidado infantil y de la tercera edad
adecuados, que harian cambiar las elecciones laborales de muchas mujeres.

ONU Mujeres, en su ultimo Informe mundial sobre las mujeres en el turismo (OMT y
ONU Mujeres, 2013), informa de que las mujeres gozan de una buena representacion
en los puestos de servicios y administrativos, aunque ésta sigue siendo insuficiente a
niveles profesionales. Existen mas empleadoras en el sector hoteles y restaurantes que
en otros sectores y existen mas ministras de turismo que en otras areas (uno de cada
cinco ministerios). Ahora bien, las mujeres todavia no perciben los mismos salarios
(cobran entre un 10 y un 15% menos que los hombres) ni reciben el mismo nivel de
educacion y formacion en servicios.

Nunca antes la concienciacién y compromiso con la igualdad de género en el ambito
laboral, habia sido tan evidente en los debates nacionales e internacionales. El octavo
ODS (Objetivo de Desarrollo Sostenible) establece ‘promover el crecimiento econédmico
sostenido, inclusivo y sostenible, el empleo pleno y productivo y el trabajo decente para
todos/as’ para 2030. Para apoyar este ODS, se lanzd en 2017 la Coalicion Internacional
para la Igualdad de Salario (EPIC), una iniciativa con diferentes agentes que incluye el
ILO, ONU Mujeres y la Organizacion para la Cooperaciéon y Desarrollo Econémicos
(OCDE).

En el dmbito nacional, el Instituto Europeo para la Igualdad de Género (EIGE), publica el
indice, que clasifica la igualdad de 0 a 100 (siendo 100 total igualdad), y que mide las
diferencias entre mujeres y hombres en dreas clave del marco de politicas de la UE
(trabajo, dinero, conocimiento, tiempo, poder y salud). En su informe para Espafia en
2017 (EIGE, 2018), indica que obtuvo 68,3 puntos sobre 100. Esto es ligeramente
superior a la puntuacion de la UE-28 de 66,2. Se progresa a un ritmo mas rapido que en
la UE en promedio, pero ocupa el puesto 112 en la UE, lo que representa una caida de
dos posiciones respecto a 2005. La situacion en el drea del trabajo ha mejorado en
Espana, pero la segregacion de género ha impedido un mayor progreso. En el
subdominio de participacion de la mujer en el mercado laboral, Espaiia se ubica entre
los mas bajos de la UE-28.

Entre las parejas con hijos las desigualdades se acentuan, la tasa de empleo (equivalente
a tiempo completo) para las mujeres es del 52%, en comparacién con el 75% para los
hombres. La brecha de género es cinco veces mayor que la de las parejas sin hijos.
Finalmente, en Espafa, casi el 25% de las mujeres trabajan a tiempo parcial, en
comparacion con el 8% de los hombres. En promedio, las mujeres trabajan 34 horas por
semana, en comparacién con las 40 horas de los hombres.
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En una investigacion desarrollada a instancias del Instituto de la Mujer entre 2011 y
2013, se analiza el techo de cristal en el sector turistico (Segovia, 2013), concluyendo
qgue el mercado laboral turistico se caracteriza por una fuerte presencia de la mujer en
determinados puestos, pero un limitado acceso a puestos de direccién. Comparado con
otros sectores, ademas, presenta una mayor tendencia a la estereotipacidn por género
de determinados puestos de trabajo y una de sus principales actividades econdmicas, la
hosteleria, es la que presenta los niveles salariales mas bajos para la mujer. El informe,
ademas, finaliza recomendando una serie de acciones concretas para la mejora de la
situacion de la mujer en el sector turistico, en tres ambitos diferentes: dmbito privado,
ambito empresarial y ambito institucional y de Administraciones Publicas.

Cabe ademas comentar el primer informe realizado por el portal Turijobs en febrero de
2018 (Turijobs, 2018), pues se ha realizado a partir de encuestas a un total de 898
profesionales del sector turistico. Concluye que el 90% de las mujeres y el 74% de los
hombres consideran que existe desigualdad laboral entre géneros, y el 64% de las
mujeres afirma haber sufrido discriminacion laboral por razén de género, siendo las
categorias laborales mds afectadas los mandos intermedios (74%) y los perfiles
ejecutivos (70%). En cuanto a sectores, el de cocina es el mas afectado por esta
discriminacion (84%), seguido de pisos y limpieza (51%). El informe recomienda revisar
la carga de trabajo no remunerado que realizan las mujeres en el sector, incrementar
las iniciativas de diversidad, pero monitorizando la implementacion y cuantificando su
efectividad, visibilizar el talento femenino, incrementar cuotas en consejos de
administraciéon y hace mencidn explicita a la cuestidon educativa de la igualdad de
género.

En el dmbito regional, el Plan Integral de Igualdad de Género para el sector turistico 2020
(Polo, inéd.), realizado para la Diputacié de Valéncia, tiene como objetivo introducir la
perspectiva de género a través de los municipios del territorio valenciano que cuentan
con Oficina de Informacion Turistica para lograr que en el 2020 el sector turistico local
(tanto el publico como el privado) sea mds competitivo y sostenible, aportando el
maximo beneficio social a través de la inclusion de la igualdad y respeto a la diversidad
en todos los dmbitos del turismo. Para ello, plantea tres fases (diagndstico, actuacién y
seguimiento), y en la de diagndstico cabe resaltar algunas conclusiones en la linea de las
ya expresadas: el 67% de mujeres en la plantilla indica que es un sector feminizado, y la
distribucidén vertical indica que existe una clara segregacién (techo de cristal), a medida
gue subimos a puestos mas altos desaparecen las mujeres, que se concentran
principalmente en los puestos peor pagados y mas precarios. Respecto a la segregacién
horizontal, se comprobd la existencia principalmente en las responsables de las Oficinas
de turismo, que, a pesar de realizar el mismo trabajo que los hombres, su categoria
laboral es inferior y no corresponde con sus responsabilidades.

Mas alla de la segregacion, los efectos negativos que produce la precarizaciéon del
trabajo femenino debido a los efectos de la discriminacién por razén de género se
proyectan en riesgos para la salud, en donde se entremezclan situaciones de acoso
sexual, la doble presencia en la esfera doméstica y laboral o el riesgo reproductivo por
la intensificacién del estrés, la ansiedad, los dafios emocionales y fisicos o, como
resultado de todo ello, el abandono del puesto de trabajo (Cafiada, 2015 en Huete et al.,
2016).
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2.2. Antecedentes en cuanto estudios desde la perspectiva de género

En el dmbito internacional, la cuestion de cémo realizar una evaluacién con perspectiva
de género se aborda desde multiples organismos con competencias y ambitos
territoriales multiples. El Instituto Europeo para la Igualdad de Género (European
Institute for Gender Equality (EIGE,2017a)), en su guia para desarrollar estudios de
impacto de género, menciona que, en términos generales, un proceso de evaluacién de
impacto de género incluye tres etapas de evaluaciéon: 12 Relevancia, 22 Impacto (andlisis
sensible y peso del género) y 32 Calidad (Hallazgos y propuestas).

El andlisis a desarrollar deberia tratar de comprender la situacién actual de los grupos
afectados y ademas cémo podria evolucionar esta situacion. Para guiar el andlisis, se
pueden tener en cuenta las siguientes recomendaciones:

1) Anadlisis de campo de la situacidn de mujeres y hombres: Recopilar informacion y
datos sobre la situacidn existente para mujeres y hombres en las areas afectadas,
buscando estadisticas desagregadas por género.

Complementar la informacidn cuantitativa con conocimientos cualitativos, por
ejemplo, estudios o consultas, y combinar varias fuentes (oficinas de estadistica,
trabajos académicos, informes de politicas) para obtener una comprensién mas
profunda.

2) Identificar las desigualdades de género existentes: Teniendo en cuenta las opiniones
de las partes interesadas. Para ello, esta herramienta del EIGE, propone preguntas
clave, algunas de las cuales se incorporan en este estudio.

Ademas, en esta herramienta, el EIGE describe como esencial para desarrollar el andlisis
con perspectiva de género, tener en cuenta las siguientes estructuras que sostienen las
desigualdades:

a) La division del trabajo por género: distribucidn y segregacién horizontal y vertical
del mercado de trabajo.

b) Organizacién de la vida privada: mujeres y hombres tienen diferentes puestos en
esta area (por ejemplo, la maternidad y la paternidad incluyen diferentes roles), y
ello tiene consecuencias para la posicion en la vida social.

c) Organizacion de la ciudadania: oportunidades de participar en igualdad de
condiciones en todos los aspectos de la sociedad.

Desde este mismo Instituto, el EIGE, se publicé en 2017 un Informe Metodoldgico para
el desarrollo del indice de Igualdad de Género (EIGE, 2017b). En él se aborda la igualdad
desde ocho areas clave: el conocimiento, el tiempo, el poder, la salud, las desigualdades
transversales, la violencia, el trabajo y el dinero. Para cada una de las areas propone un
listado de indicadores bastante extenso, en el que ademas indica la fuente de datos
disponible, claro estd, para niveles territoriales de estudio muy amplios. No obstante, el
listado se revisd y aquellos indicadores aplicables al caso de estudio que recoge este
trabajo y que se reiteraban con otras fuentes se incluyeron. A modo de ejemplo, en los
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indicadores para ‘Trabajo’, en el sub-dominio ‘Segregacién y calidad de trabajo’,
aparecen tres indicadores: personas empleadas educacion, salud y actividades de
trabajo social; habilidad para tomar una o dos horas libres durante el horario laboral por
cuestiones familiares; proyeccion laboral.

Otra iniciativa metodolégica del ambito internacional de utilidad para el desarrollo de
este estudio es el Sistema Europeo de Indicadores Turisticos (ETIS) (Unién Europea,
2017). En la parte 2: ‘Indicadores basicos e indicadores complementarios’, se enfocan a
recopilar la informacion fundamental que un destino necesita para comprender,
supervisar y gestionar su rendimiento. Se trata de 43 indicadores basicos que engloban
los aspectos esenciales que también permiten efectuar comparaciones de diferentes
destinos a lo largo del tiempo. En la seccién C: Impacto social y cultural, se encuentra el
criterio de ‘Igualdad de género’, compuesto solamente por dos indicadores: porcentaje
de hombres y mujeres empleados en el sector del turismo y porcentaje de empresas
turisticas cuya direccion general estd en manos de una mujer.

Asimismo, en el Informe mundial sobre las mujeres en el turismo 2010-2012 de la OMT
y ONU Mujeres (2013), se realiza un primer intento de desarrollar un marco cuantitativo
de seguimiento de la situacion de las mujeres que trabajan en el sector del turismo en
todo el mundo, si bien se centra en las regiones en desarrollo, algunos aspectos resultan
de utilidad para este caso. A modo de resumen y como recomendaciones del
procedimiento, el informe explica que el uUltimo listado de indicadores es un punto
intermedio entre los mejores indicadores posibles y aquellos para los que actualmente
existen datos disponibles y es factible conseguir.

A nivel nacional, el Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades, publicé en
2016 una serie de factores del andlisis de género (IM, 2016). Entre ellos propone incluir
‘Conocimiento y aptitudes’, ‘Responsabilidad’, ‘Esfuerzo’ y ‘Condiciones de trabajo’. Este
mismo Instituto, publicé en 2010 el Sistema Estatal de Indicadores de Género (en
adelante SEIG)(Red2Red, 2010). El Instituto, consciente de la necesidad de datos
estadisticos con perspectiva de género, desarrolld la base de datos ‘Mujeres en Cifras’,
gue ha constituido el referente estadistico para la medicién cuantitativa de las brechas
de género en Espafia en diversos ambitos. El disefo preliminar de los indicadores
descansa en tres grandes bloques operativos:

1) Indicadores Tematicos: presencia o situacion de las mujeres en relacion con la de los
hombres, para diagnosticar la situacion de igualdad de oportunidades respecto a
determinadas variables de caracterizacion sociodemografica.

2) Indicadores especificos por dareas de actuacion prioritarias: para dareas de
competencias asumidas por las Direcciones Generales dependientes de |la Secretaria
General de Politicas de Igualdad del Ministerio de Igualdad.

3) Indicadores transversales de caracter nacional o internacional: los que emanan de la
Ley Orgénica de Igualdad 3/2007 e incorporaran indicadores de la Unidén Europea.

El presente trabajo incluye algunos de estos indicadores, los que se consideré podian
recoger de forma mas eficiente la situacidn del dmbito turistico. Algunas de las
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dimensiones de los indicadores tematicos empleadas en este trabajo son: Demografia,
Familias y hogares, Educacidn, Ocio y tiempo libre, o Deporte.

También, desde el Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades (IM, 2018),
se han facilitado herramientas para desarrollar la red de empresas con distintivo
‘lgualdad en la Empresa’ (Red DIE). En ellas, se dispone de amplios cuestionarios
técnicos, los cuales se han revisado y se ha capitalizado aquellas cuestiones que
resultaban de mayor utilidad para el presente estudio. Un ejemplo es el bloque de la
fase diagndstico, donde hay cuestiones como la promocién y la carrera profesional, los
procedimientos de seleccion y reclutamiento, la presencia de mujeres en cargos de
responsabilidad, entre otros, que se incluyeron en el estudio.

Finalmente, a nivel Regional, desde la Generalitat Valenciana se publicé la ‘Guia para la
elaboraciéon y obtencion del visado de Planes de Igualdad de las empresas de la
Comunitat Valenciana’ (Conselleria de Benestar Social, 2008). En ella se describen las
fases para la elaboracion de un Plan de Igualdad en las empresas: Compromiso,
Diagnéstico, Plan de accidn Igualdad. Es en la fase de diagndstico donde se encontrd
informacién de utilidad para este estudio. En ella explica el tipo de informacién
interesante, como el total de la plantilla, diferenciada para ambos sexos. Las tablas de
recogida de informacién recomendadas son las de informacion de la empresa y de
informacién de la plantilla, por lo que este estudio planteé sendas encuestas para estos
dos grupos de estudio.

Una vez cumplimentada esta informacién, la guia indica que esto permitira realizar un
informe sobre las necesidades detectadas en cada una de las areas que propone
abordar: Acceso al empleo, Conciliacién, Clasificacion profesional, Formacién y
promocion, Retribucion, Salud laboral y Comunicacion y lenguaje no sexista, la mayoria
de ellas incorporadas en este estudio.

Por ultimo, indicar que el antecedente inmediato de este trabajo es una investigacion
desarrollada en el ejercicio anterior (AVT, 2017), y que supuso una primera
aproximacion a la perspectiva de género en el sector turistico valenciano, en el caso del
sector hotelero.

3. Metodologia
3.1 Diseiio de la metodologia

El trabajo se realiza por fases, a lo largo de nueve meses. Comenzando con el estudio y
analisis del marco contextual y los antecedentes, el disefio de metodologia. A
continuacion se desarrolld el nucleo de la investigaciéon, con la realizacion de las
encuestas, de los grupos focales y el analisis de sus resultados. Finalmente se elaboraron
las conclusiones y se difundieron.

Las herramientas empleadas para la realizacién del trabajo han sido:

-Revisién bibliografica de publicaciones cientificas, manuales, guias y directrices
a distintos niveles territoriales, llegando al ambito internacional.
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-Estudio cuantitativo: encuesta online, empleando la herramienta de
Formularios de Google. Durante ese periodo se realizan un total de 234
encuestas validas.

-Estudio cualitativo: grupos focales. Se realizan tres sesiones de grupo focal, una
en cada provincia, Castelld, Valéncia y Alacant, para agentes de SICTED. En los
grupos se exponia una introduccidon y seguidamente se planteaban tres
cuestiones y tres propuestas. La reflexion y debate era conducida por una
moderadora y a su vez una reportera se encargaba de tomar notas sobre los
asuntos surgidos en el debate. En estas sesiones, personas de empresas y
organismos incluidos en el SICTED participan de forma voluntaria.

3.2 Perfil de las personas participantes en el estudio

En la Comunitat Valenciana, a fecha de noviembre de 2018, hay un total de 28 destinos
SICTED. De entre estos agentes es de donde se extrae el listado de participantes para la
encuesta realizada y los grupos focales de estudio. El tamafio de la poblacidn de estudio
y la muestra del estudio cuantitativo, basado en encuestas, se describe en el siguiente
cuadro:

Agente D no do
agente D a las encuesta ocale
807 695 234 20
Se descartan: policia, taxi individual,
o P , , 128 de Recursos Humanos ,
carniceria, pescaderia, peluguerias . - Castelld
Todas las . . S L y Direccién L
, tienda de ropa, interiorismo, éptica, Valéncia
categorias . S . 106 de Personal
gimnasio, limpieza urbana, academia . Alacant
. . , . . trabajador
idiomas, joyeria, farmacia y gasolinera.

Las personas que participaron en el estudio cuantitativo derivado de la realizacién de las
encuestas, en cuanto al género, resultaron el 56,4% respondidas por mujeres y el resto
por hombres, lo que permitio realizar un analisis posterior bastante equilibrado, aunque
se analizard la informacién en proporciones respecto al total de hombres y de mujeres,
para evitar sesgos. A efectos de referencia, se ha tomado el censo de la Comunitat
Valenciana de 2017 (los mismos rangos de edad del presente estudio), y obtenido la
proporcién de hombre y mujeres, siendo la de mujeres el 49,7% (Portal Estadistic de la
Generalitat Valenciana). Con ambos datos, se puede observar que las encuestas
realizadas presentan cierta feminizacion, en el sentido que la proporcién de mujeres que
la han respondido respecto total es ligeramente superior a la proporcion de mujeres que
hay en la Comunitat Valenciana en los rangos de edad estudiados, lo cual, es ldgico al
tratarse de un sector feminizado.

Los resultados de edad de las personas encuestadas se muestran en la figura 1
segregados por género. La mayoria de mujeres encuestadas estan entre 41 y 45 afios,
seguida de cerca por las franjas de 36 a 40. En el caso de los hombres, la mayoria estd
entre 51 y 60 afios, seguido de la franja de 36 a 40 anos. Las edades menos
representadas para ambos sexos son la cercana a la jubilacién y la menor de 30 afos.
Cabe destacar que las curvas de edad se cruzan de forma mas marcada en la franja de
edad de los 30 a los 50 afios, siendo mayoria de mujeres en ella.
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Edad de las personas encuestadas segregada por género

Hombre e Mujer

0
3,0% 3.8%

0,9% 0,0% 0,4%

19-25 26-30 31-35 36-40 41-45 46-50 51-60 61-67

Figura 1. Edad de las personas encuestadas. Porcentaje de personas de cada rango de edad para cada
género respecto al total de las respuestas obtenidas.

En las encuestas obtenidas hay representantes de todos los rangos de edad de la
poblacion activa (figura 2). Respecto a la pirdmide poblacional de la Comunitat
Valenciana en 2017 (figura 3), las encuestas realizadas reflejan que hay
infrarrepresentacién en los extremos de rangos de edad. En la franja de 51 a 67 afios y
en la mas joven, de 19 a 25 afios, hay menos individuos de los que le corresponderia, si
la distribucion en el sector fuese proporcional a la poblacién valenciana.

Numero de personas encuestadas por Habitantes de la Comunitat Valenciana 2017
rangos de edad
19.25 1925
26,30 26-30
3135 31-35
3640 36-40

1050

4g5-30

sss I 41 419078

51-80 51-80 686179
61-67 | 6167 376067
Figura 2. Respuestas obtenidas en la Figura 3. Censo de habitantes de la Comunitat
encuesta clasificadas por rangos de edad. Valenciana. Afio 2017. Datos en numero de

personas. Agrupado por rangos de edad
empleados en el estudio. Fuente: Portal
Estadistic de la Generalitat Valenciana.

Respecto al nivel de estudios, las encuestas muestran que el nivel mayoritario es de
Licenciatura, Ingenieria superior y/o Grado, es decir, estudios universitarios. A este nivel
de estudios le siguen los estudios secundarios, incluyendo los ciclos formativos, y
después los estudios de diplomatura y/o ingenieria técnica.

En cuanto a la situacion familiar, las encuestas muestran que la mayoria se encuentra
en pareja legalmente constituida, en casi la mitad de los casos. La siguiente situacién
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familiar mas comun es la de convivencia en pareja no legalmente constituida, con poco
mas de una cuarta parte de las encuestas.

La situacion familiar se analiza en las encuestas especialmente en lo que se refiere a
personas a su cargo, sean hijos/as u otras situaciones. Los datos muestran que el 38%
tienen hijos/as, siendo en su mayoria 2 hijos/as (45%) y 1 hijo/a (43%). Respecto a
dependientes a cargo de las personas encuestadas, sin tener en cuenta los/as hijos/as,
las encuestas muestran que en el 14,1% de las personas si tienen alguien a su cargo que
no es hijo/a.

En cuanto al perfil de las entidades en que trabajan las personas encuestadas, se
plantearon seis preguntas en la encuesta. La ubicacidn de las entidades en las que
trabaja las personas encuestadas puede observarse en la figura 4.

Ubicacion de la sede principal de su entidad
Valéncia
15 } 29%

Alacant
Castelld £2%

ja_Xabia

Alacant
a1

Benicassim
4

Merella 30 Alcoi
4 15

/ . . Benidorm
Dénia e
12

Figura 4. Distribucion territorial de las encuestas realizadas. Superior derecha: provincias. El resto,
poblaciones de cada provincia.

La tipologia de entidad en la que desempenan su trabajo es la mayoria una entidad
privada, en casi el 80% de los casos. El sector de actividad mads representado en este
estudio es el del alojamiento, incluyendo hoteles, apartamentos o Bed&Breakfast. Los
bares y cafeterias, restaurantes y servicios de catering, también tienen un peso
considerable en las encuestas, seguidos de las entidades que gestionan atractivos
culturales e instalaciones y las oficinas de turismo.

Las entidades, tienen antigiiedades de mas de 20 afios en mas de la mitad de los casos,
seguidas por aquellas de entre 10 y 20 afos. Por otra parte, las entidades en las que
trabajan las personas encuestadas tienen un tamario de entre 10 y 42 empleados/as en
un tercio de los casos, seguidas por aquellas microempresas de 1 a 5 personas (21%) y
empresas grandes con entre 50 y 249 trabajadores/as (18%).
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4. Resultados

Los resultados obtenidos son numerosos, al tratarse de una encuesta con 46 preguntas,
y de tres grupos focales, por lo que, a efectos practicos para este trabajo, se abordan los
mas destacables, siguiendo las dreas clave a estudiar en la perspectiva de género
recomendadas desde los organismos internacionales y nacionales. De este modo se
explican los resultados para: tiempo, trabajo, dinero, conocimiento, poder (EIGE 2018 y
2017b; IM, 2016 y 2018; Red2Red, 2010; Conselleria de Benestar Social, 2008).

4.1. Igualdad y tiempo

Entre las cuestiones que era necesario abordar de forma mds directa en la perspectiva
de igualdad y género, se encuentran las relativas a como la vida personal y laboral se
entrelazan y repercuten mutuamente. Asi, en este apartado se tratan cuestiones
relacionadas con las obligaciones familiares y con el uso del tiempo libre.

Cuando se pregunta sobre la capacidad que tienen las personas encuestadas de conciliar
su vida laboral y personal, de muy facil a imposible, un 36%, respondié de forma
intermedia. La imposibilidad de conciliar se da en el 9% de las encuestas y con
dificultades en el 20%. Si se segregan las respuestas por género (figura 5), siendo un
total de 102 respuestas de hombres y 132 de mujeres, llama la atencién que son los
hombres quienes la perciben como mds complicada.

Con su horario laboral, conciliar vida laboral, personal y familiar le resulta...
Imposible Muy facil
Mujer 36% 24% 13%

Hombre OI894  24% 36% 23% 10%

Figura 5. Grado de facilidad-dificultad de conciliar el horario laboral con la vida personal y familiar.
Respuestas en porcentaje respecto al total de hombres o de mujeres que respondieron esta pregunta.

Al abordar la dedicacion del tiempo, en lo referente a cuidado de personas a su cargo,
en el 19% de las encuestas ‘siempre’ son quien se encargan de atenderlas, y en el 18%
‘que muchas veces’ son ellas. En cambio, el 21% nunca las atienden y el 14% pocas veces.
Si nos fijamos en la proporcién de hombres y mujeres que responden a los grados de
obligacion de atender personas a su cargo, las encuestas reflejan claramente que, a
mayor grado de responsabilidad, mayor proporcién de mujeres en dicho grado
creciente.

En cuanto a las actividades que realizan las mujeres normalmente fuera del trabajo, la
mayoria de las respuestas apuntan a deberes y obligaciones, pues el 21% realizan
principalmente tareas domésticas, seguido del 18,4% que se encarga de cuidar a
personas a su cargo. Las actividades de ocio solo se realizan en el 14% de ocasiones, las
aficiones el 13,7% vy el deporte el 10,3%, este ultimo muy similar al 10,7% que
simplemente descansa.

Si se observan los resultados segregados por género y actividad, en la figura 6 se aprecia
gue son los hombres quienes dedican mas tiempo fuera del trabajo al ocio, descanso,
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aficiones y deporte. Las mujeres tienden mas a dedicar tiempo a tareas domésticas,
cuidar personas a su cargo, lo que, comparando con los resultados en el caso de los
hombres, resulta evidente el rol de género que soportan las mujeres trabajadoras.

Dedicacién del tiempo fuera del trabajo

Otros 4 7
Ocio (bares, viajar, salir,...) 22 11
Descanso 16 9
Aficiones (musica, baile, pintar, cine, etc.) 17 15
Cuidado de personas a su cargo 10 33
Tareas domésticas (compra, orden,...) 11 38
Formacion 4 8
Hombres Deporte 15 9

Mujeres
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Figura 6. Respuestas a: ‘Su tiempo fuera del trabajo lo dedica principalmente a...’. Datos en ndmero de
encuestas.

4.2. Igualdad y trabajo

La cuestidon relativa al trabajo que se aborda en primer lugar es el grado en que las
personas encuestadas consideran que las necesidades de conciliacion familiar y personal
han influido en sus oportunidades de promocién y de prosperar en su vida laboral. Los
resultados apuntan a que el 16% considera que ha influido totalmente, y, en el extremo
opuesto, el 14% declara que no ha influido en nada el atender estas necesidades de
conciliacion. Resultados intermedios, interpretados como que han influido de alguna
forma, pero no decisivamente, son el 31% de casos. Cuando se segregan los resultados
(figura 7), se observa que las mujeres tienden a agrupar mas sus respuestas en torno a
que las necesidades de conciliar influyen totalmente y mucho en sus oportunidades, con
un 45% de las respuestas, frente al 26% de los hombres.

Las necesidades de conciliacién influyen en oportunidades laborales

Totalmente Nada
Mujer 23% 17%  14%
Hombre [O%M  17% 41% 20% 14%

Figura 7. Respuestas a: éEn qué grado diria que sus necesidades de conciliaciéon influyen en sus
oportunidades de promocionarse y prosperar? Respuestas en porcentaje respecto al total de hombres o
de mujeres que respondieron esta pregunta.
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Cuando se pregunta a las personas con hijos/as u otras personas a su cargo, sobre el
grado en que su carrera profesional se ha visto afectada negativamente (de totalmente
a nada), el 7% considera que su carrera se ha visto totalmente afectada negativamente.
Pero en el otro extremo se encuentra el 33% de las personas encuestas con personas a
su cargo, en que no ha influido en nada esta cuestidn. En el rango intermedio, con el
30%, se encuentran los casos en que tener personas a su cargo parece haber influido en
algliin modo de forma negativa en el desarrollo de su carrera profesional, aunque no de
forma determinante. Cuando segregamos los datos por género (con 85 respuestas de
hombres y 106 de mujeres) (figura 8), se observa que la proporcién de hombres que no
ven influida negativamente su carrera es el 40%, frente al 28% de las mujeres, y los que
han visto totalmente influida su carrera de forma negativa o mucho son el 11%, frente
al casi 30% de mujeres.

Mi carrera profesional se ha visto afectada negativamente

Totalmente Nada
Mujer 26% 16% 28%

Hombre 7 7% 34% 15% 40%

Figura 8. Respuestas a: ‘En caso de tener hijos/as o personas a su cargo ‘Mi carrera profesional se ha visto
afectada negativamente (econdmicamente, velocidad de progresidén, desarrollo de capacidades y
conocimientos, etc.)’. Respuestas en porcentaje respecto al total de hombres o de mujeres que
respondieron esta pregunta.

En cuanto al tiempo de trabajo en contrato, la jornada laboral, en la figura 9 se puede
observar que los hombres presentan mayores proporciones sobre todo en la jornada
completa, siendo las mujeres, aunque en menores proporciones, las que tienden a
horarios bien de mafiana, bien de tarde, siendo el turno partido bastante parecido,
aungue con cierta mayoria de hombres.

Horario laboral Hombre = Mujer

100%
0,
. 3,1% 0,8 /0
42,3% 30,0% 3,1% 13,1% 3,8% 3,1%
50% 0,8%
0,
1 6,9% 3,0%
47,5% 21.8% 2.0% 12,9% 3,0% 3,0%
0%
Turno Mafianas  Tardes Noches Horas Turnos Jornada A demanda Otros
partido sueltas  rotativos completa

Figura 9. Horario laboral declarado en las encuestas. Respuestas en porcentaje respecto al total de
hombres o de mujeres que respondieron esta pregunta.

Una cuestion relevante en la perspectiva de estudio que ocupa este trabajo es si las
personas encuestadas realizan un trabajo que se corresponde con las tareas implicitas
de su puesto de trabajo. Se constata que existen ciertas discrepancias (figura 10), pero
no se explicitan pardmetros que apunten a las causas o su magnitud y naturaleza. Lo
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que si se evidencia es que estas discrepancias existen, y que, ademas, es mucho mas
habitual que esto ocurra en mujeres que en hombres.

Correspondencia del contrato al puesto de trabajo

NS/NC [ 0,85% Hombre = Mujer
No 5,98%3K10126%0
Si 37,61% . 4530%

Figura 10. Respuestas a: ‘éSe corresponde la categoria profesional de su contrato con el puesto que
desempefia en su entidad?’. Respuestas en porcentaje respecto al total de respuestas.

El segundo bloque en cuanto a igualdad y trabajo, analiza las medidas de igualdad de las
entidades SICTED. La cuestién sobre la existencia de estas iniciativas, muestra que la
mayoria de entidades tiene medidas de conciliacidn, planes de igualdad y medidas de
fomento de igualdad de oportunidades, siendo las iniciativas menos representadas:
protocolos de acoso y casos en que no existe ninguna. Lo mas habitual es que las
entidades tengan entre una y tres medidas (figura 11), pero, lo mas llamativo de estas
cuestiones es que el 35% de las personas declara desconocer las iniciativas en materia
de igualdad.

Numero de iniciativas de la entidad en igualdad

)
35% ] 1

2
=3
=4
11% = Ninguna

"‘ Lo dezconozco

Figura 11. Respuestas a: ‘éSe corresponde la categoria profesional de su contrato con el puesto que
desempefia en su entidad?’. Datos en porcentaje respecto al total de respuestas.

En cuanto a la aplicacién de estas medidas, la mayoria personas que no se acogio a
ninguna medida de conciliaciéon durante el Ultimo afo fueron hombres (60% de los
casos). Las mujeres que no se acogieron a ninguna medida fueron el 40% de las personas
encuestadas. Entre las personas que se acogieron a entre 1y 5 medidas, encontramos
la situacidon contraria a la anterior, en este caso hubo un 67% de mujeres que se
acogieron, frente a un 33% de hombres (figura 12). Es decir, dos tercios frente a
solamente un tercio de los hombres acogiéndose a medidas de conciliacién. Las
personas acogidas a entre 6 y 10 medidas de conciliacidn solo fueron mujeres, en cuatro
casos.
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Personas que se han acogido a alguna de las medidas de conciliacidn el dGltimo
afo

Ninguna/o 4006 60%

6a10 M100%

Las NCTAGINNNN  32.5% = Mujeres  Hombres

Figura 12. Respuestas a la pregunta: ‘¢ Cuantos hombres/mujeres se han acogido a alguna de las medidas
de conciliacion el ultimo afo en su entidad (reduccién de jornada, excedencia, permiso paternidad, etc.)?’.
Datos en porcentaje respuestas de cada opcion.

Finalmente, se pregunta por la existencia de otras medidas que van mas alla de la
normativa minima aplicable. A ello, las entidades responden, ademds, mencionando de
qué medida o medidas se trata. Lo mas habitual es que las entidades proporcionen
horarios flexibles, seguido de politicas de maternidad y paternidad ampliadas. Otras
medidas disponibles, pero menos frecuentemente, son la opcién de teletrabajo,
permisos de enfermedad para el cuidado de personas dependientes o la posibilidad de
movilidad laboral por cuestiones familiares.

4.3. Igualdad y dinero

Esta relacién se estudia a través del rango salarial en las entidades SICTED. Para realizar
el andlisis, se descartan los datos de aquellas personas que no realizan jornada completa
para asi evitar sesgos en los resultados.

La figura 13 pone en relieve que la proporcién de hombres y mujeres tiende a ser
especular en cuanto a rango salarial, es decir, los rangos superiores de sueldo son
opuestos a los de menor sueldo. A excepcidn del rango entre 600 y 900€, es evidente
gue a mayor rango salarial hay muchas menos mujeres respecto a la proporcién de
personas que acceden a dicho rango.

Rango salarial segregado por género,

HOMBRE ®=MUJER .
descartando jornadas no completas

menos de 600€
entre 600 y 900€
entre 901 y 1200€

il
|I

entre 1201 y 1500€
entre 1501 y 1800€ I\
entre 1801 y 2400€

‘|
!

mas de 2401€

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Figura 13. Rango salarial. Respuestas en porcentaje relativo a cada rango.

Papers de Turisme n2 62. 2019 16



Andlisis de la igualdad de género en el sector turistico. El caso de los SICTED de la Comunitat Valenciana
en 2018.

Dado que la variable ‘puesto de trabajo’ es decisiva en el acceso a distintos rangos
salariales, se comparan ambas (puesto de trabajo y rango salarial), bajo la perspectiva
de género. En la figura 14, se puede observar que los resultados tienen cierta agregacion
de hombres en las zonas con mayor sueldo y puesto de mayor rango, lo que resulta
coherente. Pero en el caso de las mujeres esta tendencia a la agregacion se desplaza a
las zonas de sueldos intermedios y bajos y los puestos en torno a técnico de forma mas
evidente.

PUESTO DE
TRABAJO

Propietario/a

Dircccién

Subdireccion

Puesto intermedio/
jefatura

Técnicofa/puesto

cualificado
Auxiliar
Hombre Mujer
Personal no
cualificado
RANGO
>500€ 600€ 901€ 1201€  1501€ 1801€  =2400€ SALARIAL

a a a a a
900€ 1200€ 1500€ 1800€ 2400€

Figura 14. Relacidn entre los rangos salariales y el tipo de puesto de trabajo que ocupan. El tamafio de los
circulos representa el grado de incidencia de cada caso (cantidad de personas que responden en estas
categorias).

4.4. Igualdad y educacion (conocimiento)

Para estudiar la igualdad en relacién al conocimiento, entendido como nivel educativo,
se comienza por analizar el nivel de estudios. Los resultados muestran que el nivel
mayoritario es de Licenciatura, Ingenieria superior y/o Grado, es decir, estudios
universitarios, seguidos de estudios secundarios, incluyendo los ciclos formativos.
Cuando se segregan los datos por género (figura 15), se observa que son las mujeres
quienes estan aportando la mayor proporcidon de estudios universitarios, excepto en
estudios de Master y Doctorado, donde se produce un descenso claro, equiparandose a
la muy baja proporcidn de personas con estos niveles de estudios.
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Nivel de estudios

23,5% Hombre
e Mujer

6,8%

5,6%

2,1% 0,9%
Sin estudios Primarios ~ Secundarios Especializados Diplomatura Grado Méster Doctorado
no reglados

Imagen 15. Nivel de estudios de declarado en las encuestas. Resultados en porcentaje respecto a al total
de encuestas.

Se analiza también si el nivel de estudios estd dando acceso a diferentes puestos de
trabajo y en qué grado. Esta relacién en el caso de los hombres parece no tener un
patron. En el caso de las mujeres, si presenta cierta agregacion de resultados,
especialmente en la zona de puestos intermedios o de menor rango con titulaciones
universitarias (zona resaltada con un circulo).

Otro tipo de conocimientos que no se adquiere con estudios son los derivados de la
experiencia, por lo que se analiza la relacién del puesto de trabajo, esta vez con la
antigliedad en la entidad de trabajo actual de las personas encuestadas. En la figura 16
se aprecia que ahora los resultados si tienden a agregarse de forma algo distinta al caso
del nivel de estudios. Ahora, mientras los hombres se agrupan en puestos altos con
antigliedades medias-altas, las mujeres se agregan en la zona de antigiiedad media-alta,
pero en puestos en torno a técnico y auxiliar.
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Propietaria/a

Direccion

Subdireccion

Puesto intermedio/
jefatura

Técnicofaf
puesto
cualificado

Auxiliar

Personal no
cualificado

Hombre s Mujer

Menos de 1-2afios 2-5afios 5- 10 affos Mas de 10
1 afio afios
Imagen 16. Comparativa de la antigliedad de las personas en la entidad actual y el puesto de trabajo que
ocupan. El tamafio de los circulos representa el grado de incidencia de cada caso (cantidad de personas
que responde en cada combinacién de categorias).

4.5. Igualdad y poder

La cuestion del poder en este estudio se trata desde las cifras actuales en cuanto a las
categorias profesionales que ocupan las personas que trabajan en entidades SICTED,
seguido de la evolucion temporal reciente (2015 y 2018) que ha habido en los puestos
de mayor rango, estudiando por separado los de responsabilidad media (jefatura de
area) y alta (direccidn).

La categoria profesional que consta en el contrato de las personas encuestadas es, en el
caso mas habitual, es de técnico/a cualificado/a, en un 28,6% de las respuestas. Los
puestos menos representados son los de subdireccidon y contratos no cualificados.
Cuando se segrega por género, se observa que las tendencias se invierten a partir de los
puestos de subdireccién, siendo su representacion (figura 17) casi una imagen especular
a la distribucion de las cualificaciones (figura 15). En los puestos de menor categoria hay
mayor proporcion de mujeres y al contrario en direccién.
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Hombre Categoria profesional segregada por género
==Mujer 19,23%

12,82% 12,39%

8,97%
9,40%

9,40%
5,98% 120 6,41%
, ()

0,85% 4,70%

0,85%

Personal no Auxiliar Técnico/a / puesto Puesto Subdireccién Direccién Propietario/a
cualificado cualificado  intermedio/jefatura

Figura 17. Categoria profesional declarada en las encuestas. Resultados en porcentaje respecto a al total
de encuestas.

En cuanto la evolucién de los puestos de medio y alto rango, en el caso de jefaturas de
area, los datos muestran que, en 2015, las mujeres ocupaban el 48% de los puestos de
jefatura de drea, y que en 2018 es el 52,7%. En cambio, el total de puestos existentes de
esta categoria ha aumentado de forma mas moderada (3,7%), ello ha permitido que de
forma timida las mujeres hayan conseguido llegar a superar la proporcién de hombres
gue ocupan estos puestos.

Los resultados para puestos de alto rango, los de direccidn y subdireccién, muestran una
tendencia totalmente distinta. En 2015 las mujeres en estos puestos representaban el
36,3% del total de puestos declarados en ese afio. En 2018, la proporcién es del 35,4%
de los puestos ocupados por mujeres, lo que supone una disminucion. Este fenédmeno,
denominado techo de cristal, se corresponde con las tendencias y debilidades
diagnosticadas desde organismos europeos y nacionales en materia de desigualdad de
género.

4.6. Resultados del estudio cualitativo: grupos focales
4.6.1. Dificultades, frenos y buenas prdcticas observadas

En la primera parte del grupo focal se planteaban tres preguntas, referidas a principales
frenos y dificultades, a diferencias salariales y a buenas précticas. Sobre estas, el grupo
debatia, y se presentan los resultados mas relevantes.

Parte de las dificultades expresadas se evidencian de forma, podria decirse, ‘explicita’,
como la dificultad de conciliacion, y estas ya se ha empezado a intentar subsanarlas,
aungue no de forma muy eficiente. Pero las principales dificultades parecen ser las
‘implicitas’, cuestiones embebidas y heredadas, como son el menosprecio a la opinidn
profesional de las mujeres o las actitudes paternalistas.

Los principales frenos que se perciben son en general de tipo cultural e invisible, los
cuales se arrastran por transmision social. En la cuestién salarial hay un problema
sistémico: por ejemplo, se pone especial énfasis en los métodos de incentivos (menos
evidentes), a los que muchas mujeres no acceden porque priorizan su vida personal. La
cuestidn sistémica es que el éxito laboral no deberia tener que oponerse al buen
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desarrollo de la vida personal. Entre las buenas practicas observadas, destaca la
flexibilidad horaria, trabajo desde casa y la racionalizacién de horarios.

4.6.2. Medidas

En la segunda parte se lanzaban tres cuestiones sobre las que proponer medidas que,
en su opinién y circunstancias, podrian soslayar situaciones de desigualdad. Las medidas
se proponen en tres ambitos: la propia entidad, la administracidon publica y en la
formacién.

La primera propuesta es la ‘normalizacién expresa de la igualdad’, con acciones como el
fomento de la incorporacion de hombres en puestos tradicionalmente ocupados
mayoritariamente por mujeres y viceversa. No solamente en rango (direccién, técnico,
etc.), también en naturaleza del trabajo, por tener una segregaciéon por género
(limpieza, mantenimiento, etc.).

Incorporar medidas de ‘racionalizacion del trabajo’ como incentivos o pluses basados en
objetivos que puedan alcanzarse sin prescindir de la vida personal, o la transparencia
real de procesos de promocién y contratacion.

Desde la administracion publica deben implementarse medidas mds contundentes y
especificas, como obligatoriedad y equiparacién de bajas de maternidad y paternidad,
horarios laborales, etc. y la continuidad e intensificacién de campafias de concienciacién
y visibilizacion.

Finalmente, es muy necesaria la formacién de equipos directivos en capacidades
transversales de tipo socio-laboral (valores y ética), con clara perspectiva de géneroy se
recomienda que sea requisito poseer estas habilidades para los puestos con
responsabilidades sobre personal. Otra necesidad es la formacién en el uso de
tecnologias que permitan y fomenten el teletrabajo o trabajo online.

5. Conclusiones

Este tipo de estudios pretende sefialar las dreas clave en que se instalan las
desigualdades en el ambito particular de las entidades SICTED en la Comunitat
Valenciana, para asi contribuir al disefio de medidas eficientes. Los resultados
obtenidos, tanto en el estudio cuantitativo como el cualitativo, son claros: las
desigualdades existen en el sector turistico valenciano y, ademas, se alinean con las
tendencias y magnitudes apuntadas desde organismos internacionales, nacionales y
regionales (desigualdad vertical pero también horizontal). Todo ello, a pesar y a causa
de ser un sector laboral feminizado.

Las dificultades a abordar en el momento actual para conseguir la igualdad son de tipo
sistémico. No parece existir cuestiones explicitas puntuales a corregir para ello, sino que
se trata de un conjunto complejo de causas implicitas que combinan el ambito laboral
con el familiar, pero también con el educativo, social y regulatorio. Esto apunta a la
necesidad de aplicar medidas mas transversales, que permitan desvincular el género de
la carrera profesional, o mejor expresado, que permitan el buen desarrollo de la vida
personal y familiar sin tener que tomar decisiones en el ambito profesional para ello,

Papers de Turisme n2 62. 2019 21



Pau Alonso-Monasterio

capaces de eliminar la predominante necesidad de estas elecciones, que se da
especialmente en el caso de las mujeres.

En cuanto a los resultados del estudio a través de grupos focales, se concluye que las
posibles soluciones a los frenos y dificultades expresadas, asi como las propuestas
realizadas, deben ser mas contundentes y eficientes dentro de un menor plazo. Ademas,
en caso de implementarse dichas soluciones y propuestas, cabe destacar que
contribuirian, mas alld de la igualdad de género, a la calidad laboral de las personas que
trabajan en el sector.

Finalmente, el estudio apunta a que, con los mecanismos actuales, la situacién ya ha
mejorado en igualdad todo lo que estos permiten, pero que para avanzar es necesario
medirlos y actualizarlos.
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