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El reconocimiento legal del derecho a la igualdad en nuestro pais
supuso la superacion histérica de un periodo sordo a las voces de
buena parte de la sociedad espafola que reclamaban la igualdad de
derechos. La Constitucion recogio6 asi uno de los acontecimientos de
mayor calado en el mercado de trabajo en nuestro pais; la incorpora-
cion de las mujeres a la fuerza laboral a partir de la segunda mitad del
siglo XX. Desde el nacimiento de la democracia hasta la actualidad
el marco legal relativo a la igualdad de oportunidades entre hombres
y mujeres, tanto desde el ambito europeo como del nacional y auto-
némico, ha proporcionado una mayor cobertura a la mujer en la in-
corporacién al mercado de trabajo. Sin embargo, las discriminaciones
directas y evidentes como la diferencia retributiva y otras mas sutiles
o indirectas como el techo de cristal evidencian que la igualdad de
derecho no garantiza la igualdad de hecho, la igualdad real en el mar-
co de las relaciones laborales.

La negociacion colectiva es el espacio legal y natural de las relaciones
entre Organizaciones Sindicales y Empresariales, en el que se fijan las
condiciones de trabajo y los modelos que permitan articular el marco
de las relaciones laborales entre personas trabajadoras y empresas.
Por este motivo, la negociacién colectiva se convierte en una herra-
mienta fundamental para el fomento de la igualdad de oportunidades
laboral y también social.

Debido a la reciente aprobacién de la Ley Organica 3/2007, de 22
de marzo, para la igualdad efectiva de hombres y mujeres y la Ley
12/2007, de 26 de noviembre, para la promocién de la igualdad de
género en Andalucia y la relevancia que ambas otorgan a la nego-
ciacién colectiva como herramienta a través de la cual fomentar la
igualdad real de oportunidades entre hombres y mujeres, la represen-
tacion sindical y los trabajadores y trabajadoras, tienen en su poder la
suficiente cobertura en el marco legal para potenciar la igualdad real
de hombres y mujeres en las empresas.

Cuestiones tales como: la igual remuneracion ante igual trabajo; el
acceso de las mujeres a los puestos que tradicionalmente han sido
ocupados por los hombres; el desarrollo de medidas que faciliten la
conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de mujeres y hom-
bres; la adopcion de medidas de accién positiva para la eliminaciéon
de discriminaciones laborales y sociales, la erradicacion del acoso
sexual y por razén de sexo, entre otras, deben de ser planteadas y
tratadas en la negociacion colectiva, como herramienta a través de la




cual incluir medidas especificas y clausulas de igualdad en los conve-
nios colectivos que permitan el desarrollo de la igualdad de género en
el ambito laboral.

El presente texto se ha escrito orientado a la informaciéon y forma-
cioén de la representacion sindical y los trabajadores y trabajadoras en
material de Igualdad de Oportunidades y Planes de Igualdad en las
empresas.

Para llevar a cabo este trabajo hemos considerado importante clasi-
ficar el contenido del mismo en 4 médulos que contienen agrupacio-
nes de contenidos en unidades tematicas, claramente diferenciadas,
pero evidentemente interrelacionadas. El primer médulo introduce al
lector o lectora en materia de igualdad de oportunidades, acotando
conceptos como la perspectiva de género, el principio de igualdad de
oportunidades y la discriminacion. Este médulo se inicia con la acti-
vacion de la memoria histérica mediante un recorrido de la mujer en la
historia reciente de Espafa.

En el segundo médulo se evidencia, por una parte, la situacion real
de la mujer en el mercado laboral espafiol y andaluz, y por otra, se
fomenta el acceso a la informacién en cuanto a politicas de igualdad,
medidas de accién positiva, transversalidad, planes de igualdad y fi-
nalmente planes de igualdad en las empresas, segun son tratados en
la Ley de igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

En los dos ultimos mddulos se profundiza en la Negociacion Colecti-
va como herramienta adecuada para el fomento de la igualdad efecti-
va de mujeres y hombres en las empresas. El objetivo de ambos moé-
dulos es realizar una lectura critica acerca de la definicidn y objetivos
de la negociacion colectiva con perspectiva de género, desarrollando
el proceso de negociacion y las herramientas que permiten el disefio,
implementacion y evaluacion de planes de igualdad en las empresas.

El trabajo que se presenta a continuacion, realizado con la colabora-
cién y coordinacion del Instituto Andaluz de la Mujer y las Secretarias
de la Mujer de CCOO de Andalucia y de UGT de Andalucia, es deudor
de las aportaciones de muchas personas que es imposible nombrar
de forma individual. Sin embargo esperamos que todas ellas vean re-
flejado su empefio y labor en la utilidad de actuar en el desarrollo de
la igualdad de género en el marco de las relaciones laborales, en con-
creto, y en el conjunto de la sociedad, en general.

~MODULO |
LA IGUALDAD DE'OPORTUNIDADES ENTRE
MUJERES Y HOMBRES



7 u TA.
NTRODUCCION A LA IGUALDAD DE
' ' OPORTUNIDADES




1. Historia de la lucha por la igualdad en Espaha y
Andalucia

En 1931 las mujeres consiguieron, por primera vez, ejercer el derecho
al voto. Este fue un suefio hecho realidad gracias a las reivindicacio-
nes histéricas de mujeres que demostraron la valentia de exponer pu-
blicamente la necesidad de que las mujeres tuvieran el reconocimien-
to como ciudadanas de pleno derecho. Los cambios y el recorrido
de las mujeres a lo largo del siglo XX, y lo andado hasta ahora en el
siglo XXI han sido muchos, significativos y necesarios. Sin embargo,
a pesar del recorrido, hoy sabemos que aun queda un largo camino
para conseguir que las mujeres y los hombres puedan disfrutar plena
y efectivamente de los mismos derechos, las mismas oportunidades y
el mismo trato sin que el sexo sea un factor determinante en el futuro
que les espera.

Por este motivo, para valorar de donde venimos, dénde hemos llega-
do y hacia dénde queremos dirigirnos, se hace necesario activar la
memoria histérica de los avances de la mujer en Espafa y Andalucia
en el ultimo siglo.

En los albores del siglo XX encontramos en Esparia una sociedad alta-
mente tradicional en la que mas del 70% de la poblacion se distribuye
en nucleos pequefos, dedicada en su mayoria al sector agricola, con
una fuerte influencia de la Iglesia catdlica sobre la sociedad espafola,
en la que imperan las formas de vida tradicional. El incipiente desarro-
llo industrial da origen, sobre todo en las ciudades, a una burguesia
debilitada y provinciana, con escasa influencia social y politica.

En este contexto, la mayoria de las mujeres que trabajan son solteras
0 viudas, y se ocupan en profesiones relacionadas con su papel tradi-
cional de cuidadoras: maestras, enfermeras, empleadas domésticas,
tejedoras o campesinas. Menos del 10% de las mujeres estaban cen-
sadas como trabajadoras en 1930. Los altos indices de analfabetismo
que sufria la sociedad espafiola de la época fueron debidos en gran
parte a la exclusion de las mujeres del sistema educativo. Asi, una
mujer de cada 7 hombres accede a estudios de bachillerato y una
persona de cada 33 es mujer en la universidad en 1930.




La mujer espanola de la época no podia realizar actividades eco-
noémicas, firmar contratos y realizar compras (mas alla de las aso-
ciadas al ambito doméstico) sin la autorizacién del marido. Legal-
mente, si realizaban una actividad remunerada, su salario debia ser
administrado por el cényuge, estableciéndose sanciones despro-
porcionadas para las esposas que desobedecieran o insultaran a
su marido.

El Cédigo Penal establecié en su articulo 438, que si el marido ma-
taba o agredia a la esposa adultera o a su amante en el acto de ser
sorprendidos, soélo seria castigado con el destierro durante un corto
periodo de tiempo. En cambio, para la mujer en la misma situacion,
las penas impuestas fueron mucho mas severas: prisidon correccional
en grados medio y maximo. El asesinato del marido, equiparado al
parricidio, se sentenciaba con prisién perpetua.

Mientras que en otros paises desarrollados europeos el feminismo
tuvo un gran impacto social, en Espafia, fue un movimiento tibio en
sus comienzos. Las feministas espafnolas reivindicaban el derecho de
la mujer a la educacion y al trabajo, reivindicaciones sociales supera-
das ya en otros paises que demandaban igualdad politica. “La cues-
tién de la mujer” nunca fue un tema en el debate politico del primer
tercio del siglo XX y, a menudo, queddé inmerso en el conflicto mas
general entre izquierdas y derechas.

Los cédigos morales de la época imponian a estas los estereotipos
de “angel del hogar”, “madre solicita” y “dulce esposa”, ejerciendo
un control social informal y altamente eficaz.

Veamos algunos hechos y avances histoéricos acaecidos en la Segun-
da Republica:

¢ 1931. Derecho al voto. Tras una curiosa e interesante batalla en-
tre sufragistas y no sufragistas, se concedio el derecho al voto a la
mujer en la segunda republica. A pesar de la oposicién de algunos
sectores de la izquierda que sostenian que el voto femenino, debido
a la influencia de la iglesia y el analfabetismo, estaba destinado a la
derecha mas conservadora. Clara Campoamor, diputada y miem-

bro del Partido Radical, apoy6 el sufragio femenino, mientras que la
diputada socialista Margarita Nelken y la radical-socialista Victo-
ria Kent rechazaron, en principio, la concesién del voto a la mujer.

¢ 1931. Constitucion. Supuso un gran avance por la lucha de los de-
rechos de la mujer, recogio el sufragio femenino y legislé desde una
perspectiva de libertad e igualdad todos los aspectos relacionados
con la familia (matrimonio, divorcio, obligaciones, etc)

¢ 1932. Ley del Divorcio. Muy progresista para la época, no penali-
zaba a ningun sexo por el divorcio, a pesar de las presiones de la
iglesia que amenazé a los divorciados que se volvieran a casar con
negarles el sacramento.

En 1936 con el levantamiento del bando nacional y la posterior guerra
civil, se retomo la legislacién anterior a la Republica, encaminada a la
vuelta a los valores de la familia tradicional con roles muy definidos
para ambos sexos.

La Seccion Femenina de la Falange Espafola de las JONS traté de
ejercer su dominio a través de la educacién. Las maestras de primaria
debian pertenecer a la organizacion, se cred una asignatura obligato-
ria en secundaria de “hogar”, destinada a formar a las mujeres en su
papel de madre-esposas.

En 1942, las reglamentaciones de trabajo disponian que al casarse las
mujeres debian abandonar sus precarios empleos. Se las consideraba
mayores de edad a los 25 afos. En la década de los 40, los indices de
analfabetismo femenino eran muy elevados. En 1940 un 23% de las
mujeres espanolas no sabia ni leer ni escribir.

El desarrollo econdmico iniciado en la década de los 50 llevé asocia-
dos la modernizacién y apertura del pais, lo que influencié la vida de
las mujeres espanolas.

¢ 1957. Reforma de los planes de estudio. Este hecho produce la
primera entrada seria de las mujeres al sistema educativo. El acce-
so a la educacion redujo la tasa de analfabetismo a un 12% de las
mujeres en 1960.

En este contexto social, politico y cultural, no es de extrafiar que en
1960, sélo el 15,2% de las personas trabajadoras fueran mujeres, que
trabajaban en empleos altamente precarios y mal remunerados. La
tradicional divisién sexual del trabajo dentro del hogar se repetia nue-
vamente en el mercado laboral.




¢ 1970. Ley General de Educacién. Produce un salto cualitativo en
la educacion: la ensefianza es libre, gratuita y obligatoria entre los
seis y los catorce afios. Empieza la entrada masiva de personas a la
universidad, siendo mujeres gran parte de sus alumnas.

e 1975. Acceso de la mujer al empleo. La tasa de actividad feme-
nina se situara en un histérico 30%, aunque los empleos son los
tradicionalmente marcados como femenino, lo que supone un gran
avance para las mujeres en Espafa.

¢ 1975. Ano internacional de la mujer. Muerte del dictador Francis-
co Franco. Ambos hechos dieron lugar a la creacion de nuevos gru-
pos feministas, a la visibilizacion de los ya existentes y a la celebra-
cién de las primeras jornadas por la liberacién de la mujer, todavia
en la clandestinidad.

e 1978. Constitucion. La declaracién de la Constitucién en 1978 re-
conoce la plena igualdad juridica de hombres y mujeres y en su
articulo 9.2 compromete a los poderes publicos a “promover las
condiciones para que la libertad y la igualdad del individuo y de los
grupos en que se integran sea reales y efectivas; remover los obsta-
culos que impidan o dificulten su plenitud y facilitar la participacion
de todos los ciudadanos en la vida politica, econémica, cultural y
social”.

Articulo 14: Los espafioles son iguales ante la ley, sin que pueda pre-
valecer discriminacién alguna por razén de nacimiento, raza, sexo,
religion, opinidn o cualquier otra condicién o circunstancia personal
o social”

Con la llegada a Espafa de la democracia y después de las eleccio-
nes de 1977 y 1979, se suceden una serie de avances legislativos, de
los que es pionera y referente en los paises industrializados.

e 1981. Ley de divorcio.

¢ 1983. Ley para la creacién del Instituto de la Mujer como orga-
nismo auténomo. Este hito en la historia reciente de nuestro pais
reconoce la importancia del papel que juegan las mujeres en las
modernas democracias.

¢ 1985. Despenalizacion del aborto. El aborto en Espafia queda
despenalizado en los tres supuestos (riesgo para la vida o salud de

la madre; embarazo consecuencia de violacién; embarazo con ries-
go de malformaciones fisicas o psiquicas para el feto).

e 1999, Ley para promover la conciliacién de la vida familiar y la-
boral de las personas trabajadoras.

e 2003. Ley sobre medidas para incorporar la valoracion del impacto
de género en las disposiciones normativas que elabora el Gobierno.

e 2004. Ley Organica de medidas de proteccion integral contra la
violencia de género.

e 2007. Ley de medidas de prevencion y proteccion integral con-
tra la violencia de género (Andalucia).

¢ 2007. Ley Organica para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.
e 2007. Ley para la promocidn de la igualdad de género en Andalucia.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres, ha sido posible gracias al trabajo conjunto
de agentes econdmicos y sociales y del didlogo social. La presente
Ley incorpora al ordenamiento espafol dos directivas en materia de
igualdad de trato, la Directiva 2002/73/CE, de reforma de la Directiva
76/207/CEE, relativa a la aplicacion del principio de igualdad de trato
entre hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso al empleo, a
la formacion y a la promocién profesionales, y a las condiciones de
trabajo; y la Directiva 2004/113/CE, sobre aplicacién del principio de
igualdad de trato entre hombres y mujeres en el acceso a bienes y
servicios y su suministro.

Como hemos revisado, en un tiempo relativamente breve, las mujeres
espafolas y andaluzas han conseguido una situacién de igualdad juri-
dica y legal, envidiable, si no estuviera marcada por el peso de siglos
de tradicion desigual.

Uno de los grandes retos para la sociedad espafola es erradicar las
desigualdades en el ambito laboral, como el acceso, la promocioén,
formacién y remuneracion en los puestos de trabajo para las mujeres
y problemas tan graves como el acoso sexual y acoso moral por razén
de sexo que sufren muchas trabajadoras. Por estos motivos, el desa-
rrollo de los Planes de Igualdad en las empresas ofrece, a través de la
Negociacién Colectiva, a las personas trabajadoras la oportunidad de
contribuir al desarrollo de la igualdad efectiva de mujeres y hombres
en el mercado laboral y en la sociedad espafiola en general.
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2. La perspectiva de género y el sistema sexo-género

Los cambios y el recorrido de las mujeres en la historia reciente de
Espafia y Andalucia han sido importantes, como hemos visto en el
apartado anterior. Sin embargo, para comprender estos avances, es
necesario poner de manifiesto como se ha desarrollado el concepto
de género y las diferentes formas de conformar las identidades de
hombres y mujeres en la sociedad en la que viven.

En los ultimos afios se ha desarrollado la “perspectiva de género” y
“equidad de género”, conceptos que afectan a toda la realidad del ser
humano y desde el cual reelaborar las definiciones de hombre y mujer.
Desde esta perspectiva las diferencias entre hombres y mujeres no
responden a las condiciones biolégicas asociadas al sexo, sino a una
percepcion cultural, social y psicolégica.

A lo largo de la historia, se han empleado razonamientos de tipo bio-
I6gico para explicar las diferencias de comportamiento entre hombres
y mujeres, el papel subordinado y la inferioridad legal de la mujer res-
pecto al hombre. Lo femenino y lo masculino quedan absolutamente
separados desde el momento en que la persona nace, teniendo que
responder a unas expectativas sociales y culturales, ajenas a la per-
sona, sobre las que nunca podra decidir.

Es decir, se ha confundido frecuentemente sexo y género.
SEXO: Biolégico, universal e invariable.

Se entiende por caracteristicas biologicas, el sexo con el que se nace,
que se manifiesta en los érganos sexuales y reproductivos, marcando
la diferencia entre hombres y mujeres y es invariable.

GENERO: Cultural, social y que evoluciona.

Se entiende por caracteristicas culturales, una serie de valores aso-
ciado a cada sexo, trasmitidos socialmente y que establecen la di-
ferencia entre lo masculino y lo femenino. Estos valores son los que
marcan la base de la desigualdad entre hombres y mujeres y evolu-
cionan a lo largo del tiempo.

“Las mujeres dan a luz a los hijos e hijas, este hecho es bioldgico,
marcado por el sexo, sin embargo la responsabilidad y el cuidado
de los hijos e hijas, es un hecho cultural y social, marcado por el
género”

SEXO GENERO

Concepto biolégico Concepto cultural

Transmitido genéticamente Transmitido socialmente

Permite categorizar como masculino o
femenino valores, funciones
y comportamientos

Divide a los seres humanos en
dos grupos: hombres y mujeres

Es el origen de la diferencia Es la base de la desigualdad

Invariable Evoluciona

Podemos sintetizar la definicién de género como un concepto cultu-
ral y socialmente construido, como consecuencia de la divisién sexual
del trabajo y en funcién de la sexualidad bioldgica, segun el cual a la
persona se le atribuyen determinadas cualidades de comportamiento,
psiquicas, aptitudinales, actitudinales, culturales y sociales antes de
que la persona tenga conciencia de si misma.

21



22

3. La construccion social del género: desarrollo,
estereotipos y roles en los distintos espacios,
publico, doméstico y privado.

Nacemos con una identidad sexual biolégicamente definida, pero
¢como adquirimos la identidad de género? El ser humano tiene una
naturaleza social y su desarrollo evolutivo como persona esta determi-
nado por su necesidad de formar parte del grupo y convertirse en un
ser social. Es lo que conocemos como el proceso de socializacion.

La socializacion es un proceso de aprendizaje mediante el cual la
persona adquiere valores, actitudes, habilidades y conductas utiles
para desarrollar e integrarse en la vida social.

Cada sociedad construye unos modelos de socializacion (valores, ac-
titudes, habilidades y conductas) de hombres y mujeres diferentes,
siendo los individuos orientados y educados en funcién de lo que la
sociedad espera y demanda.

Estos modelos se ajustan a los intereses de la cultura y el sistema so-
cial al que pertenecen hombres y mujeres. Asi, en las sociedades an-
drocéntricas se generan desequilibrios en el orden social de respon-
sabilidades compartidas: la mitad de la poblacién es educada como
débil y dependiente (mujer) mientras que a la otra mitad se le orienta
en el desarrollo de respuestas de fortaleza y autonomia (hombre).

A partir de este condicionamiento social, los distintos agentes socia-
lizadores formales (escuela) e informales (familia, amistades, religion,
medios de comunicacién, juegos y ocio, etc) orientan y educan a los
nifos y nifas en modelos que deben ir asumiendo, esperando y de-
mandando que los pongan en practica. En los primeros seis o siete
afos de vida es cuando nifios y nifias determinan su concepto social
de género, identificandose como “hombre” o “mujer”

En este marco social y cultural, la socializacién suele originar una se-
rie de estereotipos, prejuicios y roles asociados a cada género, que
ayudan a mantener los modelos.

Los estereotipos son ideas simplistas y esquematicas del entorno
social, muy arraigadas en la conciencia colectiva y que se escapan
a la razon. Los estereotipos determinan qué comportamientos, ac-
titudes y habilidades, son definidos como correctos e incorrectos
para hombres y mujeres.

En nuestra sociedad y cultura, cuando preguntamos ¢ qué es un hom-
bre o una mujer? La mayoria de las personas responden asociando
rasgos y estereotipos a cada género. Veamos algunos ejemplos:

MUJER-FEMENINO

Dependencia
Dulzura
Cooperacion
Pasividad
Debilidad fisica
Sumision
Comprensién

Sensibilidad o Afectividad marcadas

Maternidad
Objeto sexual

(entre otras)

HOMBRE-MASCULINO

Independencia
Valentia
Competicion
Actividad
Fortaleza fisica
Dominacion
Asertividad

Aspecto sensible o afectivo poco
definido

Virilidad
Sujeto sexual

(entre otras)

Si nos fijamos en los ejemplos, vemos que muchos de estos rasgos
son bipolares o enfrentados entre si, es decir lo atribuido al hombre es
opuesto a lo atribuido a la mujer siendo también complementarios, lo
asignado al hombre y a la mujer se complementan entre si.

Estas imagenes e ideas mentales irracionales y estaticas presentan
una gran resistencia al cambio, ya que cada estereotipo asociado a
uno de los géneros es confirmado continuamente a través del entorno
social (medios de comunicacion, peliculas, modelos, etc).
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Los prejuicios son juicios previos y rapidos acerca de las personas
y las situaciones sociales, sin permitir que la experiencia real deter-
mine nuestra opinién al respecto.

Podemos decir que los prejuicios son la puesta en practica de los
estereotipos de género determinando nuestros pensamientos, senti-
mientos y acciones.

Veamos un ejemplo: imaginemos a una persona que tiene un estereo-
tipo en el que se asocia a la mujer con la sumision. Ante la incorpo-
racion de una mujer como compafiera de trabajo, prejuzgara que es
sumisa antes de conocer si realmente es asi, y por lo tanto pensara
sentird y actuarad en consecuencia, probablemente mostrando domi-
nacion hacia ella.

Otro ejemplo es el estereotipo de maternidad asociado a la mujer, que
se materializa en el prejuicio de que una mujer se ausentara mas de
su puesto de trabajo, por asuntos relacionados con la maternidad.
Sin embargo este prejuicio es totalmente falso, ya que las ausencias
laborales por maternidad son muy pocas comparadas con otro tipo
de bajas.

Los roles de género son el conjunto de tareas y funciones que rea-
lizan mujeres y hombres en relacion a lo que cada sociedad determi-

Los valores que se asocian a la feminidad, en funcién de los cuales
educamos a las nifias, son idéneos para las tareas que les van a ser
encomendadas para que desarrollen en la edad adulta y que estan re-
lacionadas con al crianza, los cuidados, la domesticidad, que se desa-
rrollan en el &mbito doméstico y en el entorno familiar. Sin embargo los
valores asociados a la masculinidad son los adecuados para las funcio-
nes de proveedor de recursos que se van a encomendar a los varones
y que les van a permitir desarrollarse a través del ambito publico.

Vamos a definir espacio personal, familiar y laboral y el impacto que
tiene sobre el ser humano la forma en que es educado para que desa-
rrolle el rol de mujer u hombre en los distintos espacios del entramado
social.

ESPACIO LABORAL ESPACIO FAMILIAR ESPACIO PERSONAL

Ambito productivo Ambito reproductivo

Espacio visible de Espacio oculto de Espacio y tiempo
actividad actividad propios

V|d:51_ laboral, social y Vida familiar
politica

Lugar de crianza,
Lugar de participacion afectos y cuidados

social y reconocimiento de personas

Lugar donde la persona se
cultiva para la proyeccion en

) lo publico
dependientes P

Tiempo remunerado y Tiempo no remunerado
valorado y no valorado

. . Espacio mayoritariamente
Espacio Espacio .

o o masculino
mayoritariamente mayoritariamente " "

) . Espacio que las mujeres

masculino femenino

confunden con el familiar

Elaborado a partir del libro de Soledad Murillo “El mito de la vida privada”

La incorporacion masiva de la mujer al mercado de trabajo no ha roto
la tradicional asignacién de roles que se desarrollan en los diferen-
tes espacios. A pesar de que las mujeres han desarrollado actividad
en el ambito publico, mantienen su rol tradicional de madre y ama
de casa (doble jornada laboral) o se ven obligadas a elegir entre una
vida profesional o crear una familia. Esto ha provocado un descenso
demografico dramatico de la poblacién espafiola con consecuencias
psicolégicas, sociales y econdmicas.

La igualdad de género implica el reconocimiento e igual valoracién
social de mujeres y de hombres en el entorno social, asi como la co-
rresponsabilidad en las tareas y funciones que realizan en los distin-
tos espacios. Como hemos visto, la socializacion esta basada en el
aprendizaje, por lo tanto, esta en nuestras manos generar modelos
(valores, actitudes, comportamientos y habilidades) que permitan un
desarrollo pleno de todas las personas que forman la sociedad.
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1. Principio de igualdad de Oportunidades

La igualdad puede definirse como el principio que concede idénticos
derechos a todos los seres humanos, con independencia de su raza,
sexo, religidn, condicién social, ideologia o circunstancia personal.

En Espafa la igualdad entre ambos sexos queda reflejada en la le-
gislacion vigente. Especificamente, la Constituciéon de 1978 en sus
articulos 14 y 9.2 expresa que todos los espanoles somos iguales
ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminacion alguna por razén
de raza, sexo, nacimiento, etc., y establece la obligacion que corres-
ponde a los poderes publicos de promover las condiciones para que
la igualdad de las personas sea real y efectiva.

El reconocimiento legislativo del derecho a la igualdad y la no discri-
minacién en ambos articulos supone una doble labor:

¢ En primer lugar, consagra la igualdad como un principio basico que
debe regir a los poderes publicos, acompanando, guiando y convir-
tiéndola en meta a conseguir en todas sus actuaciones.

e En segundo lugar, lo convierte en un derecho fundamental de las
personas, prohibiendo la discriminacién, lo que implica que se pue-
de luchar contra ella en los tribunales.

De la misma forma, en el Estatuto de los Trabajadores, en su articulo
17, se recoge la no discriminacién en las relaciones laborales, decla-
rando nula cualquier cldusula de los convenios colectivos o cualquier
otro documento que regule la relacion laboral dentro de las empresas,
que contenga discriminaciones por razén de edad, sexo, origen, raza,
ideas religiosas o politicas, etc., en lo relacionado con las retribucio-
nes, jornadas, y demas condiciones de trabajo

Sin embargo, estos reconocimientos legales garantizan la igualdad
formal, pero no la igualdad real. Existe una impronta cultural, de am-
plio calado, con tradiciones fuertemente arraigadas que hacen distin-
ciones entre las personas por nacer de un sexo u otro, colocandolas
en distintas posiciones ante la sociedad y ante ellas mismas. Es decir
la igualdad de derecho, no es una igualdad de hecho, no asegura una
igualdad real entre sexos.

Para que la igualdad sea efectiva se hacia necesario articular una se-
rie de medidas concretas que eliminen las barreras que aun existen
para la plena participacién de la mujer en la vida politica, econdmica,
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cultural y social. En respuesta a esta demanda social, sindical y politi-
ca, se aprobd el pasado afo la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo.

La Ley para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, avanza en el
establecimiento de medidas concretas, en todos los ambitos politico,
social y laboral. Y establece su art. 3, el principio de igualdad de trato
entre hombres y mujeres, avanzando y acotando el concepto y su de-
finicidn, lo que supone un gran avance legislativo para la igualdad.

El principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres supone
la ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta, por razén de
sexo, Y, especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncién
de obligaciones familiares y el estado civil.

2. Discriminacion: Tipologia

Como vimos en el apartado anterior, la desigualdad de trato, basada
en la diferencia, conlleva en la mayoria de las ocasiones discrimina-
cion. La discriminacion implica la devaluacion de personas a partir de
un rasgo comun y supone un trato no sélo desigual, sino lesivo para el
grupo discriminado.

Segun recoge la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igual-
dad efectiva de mujeres y hombres, existen varias clases de discrimi-
nacion por razén de género:

Discriminacion directa: “Se considera discriminacion directa por
razén de sexo la situacion en que se encuentra una persona que
sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencién a su sexo, de ma-
nera menos favorable que otra en situacion comparable”.

Un ejemplo de este tipo de discriminacion la encontramos, desafortu-
nadamente de forma muy comun, en las ofertas de empleo en las que
se incluye una clausula que indica: “Abstenerse mujeres”.

Cualquier persona que vea vulnerado su derecho a la igualdad podra
acudir a los Tribunales de Justicia para denunciar este hecho.

Sin embargo, también surgen formas mucho mas sutiles de discrimi-
nacion y mas dificiles de identificar que también se recogen en la Ley
3/2007: la discriminacion indirecta.

Discriminacion indirecta: “Se considera discriminaciéon indirec-
ta por razon de sexo la situacién en que una disposicién, criterio
0 practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en
desventaja particular con respecto a personas del otro, salvo que
dicha disposicién, criterio o practica puedan justificarse objetiva-
mente en atencion a una finalidad legitima y que los medios para
alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados”.

Siguiendo con el ejemplo anterior de la seleccion de personal, una
discriminacion indirecta se produciria cuando se exige de las perso-
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nas candidatas flexibilidad horaria y disponibilidad para viajar, cuan-
do la ley limita las horas extraordinarias. Esta circunstancia excluye
de forma encubierta a las mujeres pues se supone que estas han de
ocuparse de su familia y no van a cumplir estos requisitos. Como po-
demos observar una convocatoria de empleo aparentemente neutra,
tiene como resultado una discriminacion indirecta.

La Ley Organica para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, de-
clara en la Exposicion de Motivos Il, “Se contempla, asimismo, una
especial consideracion con los supuestos de doble discriminacion y
las singulares dificultades en que se encuentran las mujeres que pre-
sentan especial vulnerabilidad, como son las que pertenecen a mino-
rias, las mujeres inmigrantes y las mujeres con discapacidad”. Es lo
que se podria denominar como discriminacion multiple.

También se consideran discriminaciones el acoso sexual y el acoso
por razén de sexo. El condicionamiento de un derecho o de una ex-
pectativa de derecho a la aceptacion de una situacién constitutiva de
acoso sexual o de acoso por razén de sexo se considerara también
acto de discriminacion por razén de sexo.

La Ley Organica 3/2007, de 22 marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, define acoso sexual y acoso por razén de sexo,
determinando asi sus implicaciones legales, sin perjuicio de lo esta-
blecido en el Codigo Penal."

“Constituye un caso de acoso sexual cualquier comportamiento ver-
bal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el proposito o produzca
el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular
cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo”.

e Como ejemplo del acoso sexual, podriamos tratar el caso de una
trabajadora que recibe comentarios o comportamientos de natura-
leza sexual degradantes de un compariero o un supetrior.

"El acoso sexual esta recogido como delito en el articulo 184 del Cédigo Penal y en el
articulo 8.3 de la Ley de Infracciones y Sanciones en el Orden Social, como infraccion
muy grave.

“Constituye un caso de acoso por razén de sexo, cualquier com-
portamiento realizado en funcién del sexo de una persona con el
propésito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un
entorno intimidatorio, degradante u ofensivo”.

e Como ejemplo de acoso por razdn de sexo esta atentar contra la
dignidad de una trabajadora por el mero hecho de ser mujer o en
otro ejemplo, atentar contra su dignidad por encontrarse embaraza-
da, solicitar reduccion de jornada para el cuidado de hijos, etc.
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MODULO Il
LA MUJEFI EN ELMERCADO LABORAL Y LAS
POLITICAS DE IGUALDAD




U T.3.
EL MERCADO LABORAL EN ANDALUCIA
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1. La mujer andaluza en el mercado laboral

La desigualdad ante el trabajo se evidencia en las diferencias entre
hombres y mujeres en las tasas de actividad, ocupacién (o empleo),
desempleo (o paro), tipo de contrato y temporalidad. Analizaremos el
mercado de trabajo espafiol y andaluz segun la evolucion de los para-
metros sefalados a lo largo del 2007.

Como podemos observar en el siguiente grafico que compara los
principales indicadores del mercado de trabajo andaluz en su evo-
lucién en el afio 2007, las mujeres han continuado la aproximacién
progresiva de los Ultimos afos a los hombres en nimero de personas
activas (paradas y ocupadas) y en numero de personas inactivas.

Sin embargo, la incorporacién de la mujer al mercado de trabajo an-
daluz es lento, comparado con el resto de Espafia y la Union Europea.
Podemos destacar el 55,8% de mujeres en Andalucia que en el afio
2007 pertenecen a la categoria inactivas, frente a un 31,7% de los
hombres, 24 puntos de diferencia entre ambos sexos.

Evoluciéon en 2007 de la situaciéon laboral de hombres y mujeres
en Andalucia. Medias anuales en miles
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1.1. La poblacién activa femenina en Andalucia.

Crece la tasa de actividad femenina. La mujer contintia incorporan-
dose al mercado de trabajo progresivamente, aportando una pro-
porcion mayor de fuerza del trabajo disponible.

La tasa de actividad femenina en Andalucia se sitta en el 44,7% y cre-
ce algo mas de punto y medio en 2007, respecto al afio anterior. Sin
embargo, la distancia con los hombres andaluces es de 23’5 puntos
y evidencia el largo camino que aun queda por recorrer hasta situar a
hombres y mujeres en un plano de igualdad en cuanto a potencial de
acceso al empleo se refiere.

Evolucioén de la tasa de actividad por sexo en Espana y Andalucia.
Medias anuales
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B0 f-—--———mmmmmmmmm e m oo
6o 69.3 Espana
1 688 69,1 :
70 165+ 651 654 _657 665 66,2 _67.0_ 61,7 Gg ¢———0——& _  Andalucia
60 |g1s 643 650 650 654 646 661 665 672 676 680 082
’ MUJERES
50 Espana
Andalucia
40
30 -
20{----—-——-——————"—-"—-"—-"—-"—-"—-"—"—\—"—-\—~—~—~———— - — -
M+ ---------- """ -"-"-—"—"————————————-— -
0

1996 1997 1998 1999 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007
Fuente INE EPA.

1.2. El empleo femenino en Andalucia

El empleo femenino sigue creciendo mas que el masculino en Anda-
lucia. Aun asi, las distancias con las mujeres espafolas y europeas
en las tasa de empleo son importantes.

Segun Eurostat?, la tasa de empleo femenino en Andalucia se sitda en
un 43,2%, aumentado dos puntos y medio respecto al afio anterior,
frente a la tasa masculina con un crecimiento de un punto y medio
respecto al afio anterior.

La Estrategia de Lisboa establece el objetivo de alcanzar una tasa
de empleo femenino del 60% para el 2010. La media de la UE-25
se acerca a este objetivo con 57°4% en 2006. Sin embargo, en An-
dalucia, aunque el Plan Estrategia para la Competitividad de Anda-
lucia asume como propio el objetivo de la Estrategia de Lisboa, lo ha
postergado hasta 2013, lo que significa sumar mas de quince puntos
porcentuales en los 7 afios que separan el casi 43,2% tomado de re-
ferencia para 2006 con el deseable 60% en 2013.

Diferencial con la UE de la tasa de empleo por sexo

MUJERES
UE-25 54,2 54,5 55,0 55,5 56,4 57,4
Espana 43,1 44,4 46,3 48,3 51,2 53,2
Andalucia 32,3 33,9 35,8 37,6 40,7 43,2
Dif And-UE 21,9 20,6 19,2 17,9 16,7 14,2

HOMBRES
UE-25 71,2 70,9 70,8 70,7 71,2 72,0
Espafa 72,5 72,6 73,2 73,8 75,2 76,1
Andalucia 64,3 65,2 65,1 67,8 69,9 71,1
Dif And-UE 6,9 5,7 4,7 2,9 1,3 0,9

Poblacion entre 15 y 64 afos

Fuente : Eurostar

2 Eurostat (Statistical Office of the European Communitie) Oficina Estadistica de la
Unién Europea.
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1.3. El desempleo en la mujer andaluza

El paro femenino es casi el doble que el masculino en Andalucia

El desempleo afecta fundamentalmente a las mujeres y los Ultimos
datos referentes a la tasa de paro en 2007 asi lo evidencian. La tasa
de paro femenina en Andalucia (17,6%) es casi el doble que la tasa
masculina (9,5%), existiendo una diferencia de 8,1 puntos entre am-
bos sexos en Andalucia. Esta diferencia duplica la existente entre
hombres y mujeres en las tasas de paro a nivel nacional, siendo 4,5
puntos.

Evolucion de la tasa de paro por sexo en Espaia y Andalucia.
Medias anuales
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1.4. Temporalidad

Se reduce la temporalidad tanto en hombres como en mujeres, aun-
que sigue habiendo una diferencia importante entre ambos sexos.

Como podemos observar en el grafico, tradicionalmente las mujeres
andaluzas han sido las principales victimas de los trabajos temporales
y de la precariedad. Sin embargo, la evolucion del ultimo trimestre de
2007 arroja datos esperanzadores en este parametro, la precariedad
en el empleo ha descendido, tanto para hombres como para mujeres.
Estos datos pueden haberse visto afectados por la entrada en vigor
del RDL 5/2006 (1 de julio) al que se traslada el Acuerdo para la Me-
jora del Crecimiento del Empleo (AMCE), y también por la desacele-
racién econémica que suele afectar en mayor medida a los contratos
temporales que a los indefinidos.

Evolucion de la tasa de temporalidad por sexo en Andalucia

Tasa de temporalidad = % Asalariados/as con contrato temporal /
Total Asalariados/as
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40%

Fuente INE EPA.
2005 2006 2007

El mercado de trabajo sufre lo que llamamos segregacion ocupa-
cional, concepto que hace referencia a la concentracién de las per-
sonas trabajadoras en tipos y niveles diferentes de actividad y de
empleo en funcién del sexo.
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2. Segregacion del mercado de trabajo

La diferenciacion de trabajos en funcion del sexo ha sido una de las
grandes lacras de la mujer en su incorporacién al mercado laboral.
Una de las causas fundamentales de la segregaciéon ocupacional en
funcién de género es lo se conoce como division sexual del trabajo.

Cuando ocurre la divisién sexual del trabajo, el hombre se sitia en el
entorno de la vida productiva y publica y la mujer de la vida reproduc-
tiva y privada, se adjudican capacidades, actitudes y aptitudes distin-
tas a mujeres y a hombres por el hecho de serlo y de una forma arbi-
traria, sin reconocer la diversidad propia de los seres humanos. Asi,
las capacidades de los hombres y las mujeres, fruto de esta divisién
sexual del trabajo, son analizadas y tratadas como si fueran innatas e
inamovibles.

Encontramos dos tipos de Segregacion Ocupacional: Segregacion
Horizontal y Vertical.

Segregacion Horizontal hace referencia a la concentracién de mu-
jeres y hombres en sectores y empleos especificos, donde las mu-
jeres se ven confinadas a una gama mas estrecha de ocupaciones
que los hombres.

Segregacion Vertical hace referencia a la concentracion de muje-
res y hombres en grados y niveles especificos de responsabilidad o
puestos, donde las mujeres normalmente ocupan puestos inferiores

La segregacion horizontal del trabajo se refleja en la feminizacién de
determinadas profesiones como enfermeria o secretariado, es decir
profesiones que son ocupadas mayoritariamente por mujeres, fruto
de la tradicién y la practica social. En muchos casos se trata de la
extension de las tareas y funciones llevadas a cabo en el ambito do-
méstico, relacionadas con la asistencia, el cuidado, la educacion, la
limpieza, etc.

Como podemos observar en la tabla, el indice de feminizacién del tra-
bajo en 20073, ha crecido en las ramas de actividad relacionadas con

3 indice de feminizacion: Mujeres/Hombres x 100

Indusirias de alimenincin, bebidas
cusm y calzadc; maders y corcha, papel, sScn ¥ artes grifcas

la actividad en los hogares y el sector servicios, que son los sectores
tradicionales de ocupacién femenina. Sin embargo, en sectores como
construccion, industria y transporte, la ocupacion femenina descendié
en 2007 en relacién a afios anteriores.

Segregacion Horizontal:
Indice de Feminizacién por ramas de actividad en Andalucia.
Medias anuales
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La segregacion vertical se evidencia en la siguiente gréafica en la que
podemos resaltar la escasa presencia de las mujeres en puestos di-
rectivos, frente a una alta presencia en trabajos no cualificados, de
servicios o empleados administrativos.

A pesar de ser mayor el nUmero de universitarias que de universita-
rios, mas del 75% por ciento de los puestos de responsabilidad en
entidades publicas y privadas estan ocupados por hombres. Es una
de las esferas en las que la presencia de las mujeres esta muy limita-
da, las del poder y la toma de decisiones.
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Segregacion Vertical
Indice de Feminizacién por ocupaciones en Andalucia
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Son muchos los factores que limitan el acceso de las mujeres a pues-
tos de responsabilidad, uno de los principales es el llamado “techo de
cristal”, que es la barrera invisible a partir de la cual no pueden crecer
profesionalmente.

Algunos de los obstaculos que conforman el forjado del “techo de
cristal” tienen relacion con:

¢ Las estructuras jerarquicas, en las que fundamentalmente los hom-
bres ocupan los puestos de toma de decision y entre los que fun-
ciona el principio designacion por eleccidén y no por reglamento o
meéritos.

¢ El choque cultural producto de procesos de socializacién diferentes.
La cultura de empresa continda siendo eminentemente masculina.

¢ A muchas mujeres se les exige un nivel de “excelencia”, que no
siempre se le exige a sus compaferos varones. Su trabajo es ob-
servado de forma mas inquisitiva.

* Los estereotipos que gravitan sobre el imaginario social: “las muje-
res temen ocupar posiciones de poder”, “a las mujeres no les inte-
resa ocupar puestos de responsabilidad”, “las mujeres no pueden
afrontar situaciones dificiles que requieran autoridad y poder”...

¢ El peso de las responsabilidades familiares, que todavia recaen fun-
damentalmente sobre las mujeres.

e | a escasez de modelos femeninos con los que identificarse contri-
buye a que algunas mujeres se cuestionen su eficacia en puestos
tradicionalmente ocupados por varones.

Estas segregaciones no sélo se ven una vez incorporada la persona a
su puesto de trabajo, sino desde el mismo momento de la seleccion
de personal. La segregacién no sélo afecta al puesto de trabajo que
ocupan, sino al tipo de contrato, la retribucién, la jornada, etc. Son
una lacra para el desarrollo profesional de las mujeres y tienen una
clara manifestacion en la composicién del mercado laboral femenino.
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3. Discriminacion salarial

Los salarios de las mujeres son un 25% inferiores a los de los hom-
bres en Andalucia

La brecha salarial entre hombres y mujeres es una de las discrimi-
naciones en el mercado laboral mas frecuentes. Como podemos ob-
servar en el cuadro, las mujeres en Andalucia cobran un 25% menos
que los varones en la misma categoria profesional. Si examinamos
la evolucién a lo largo del trienio que separa a 2002 de 2005 obser-
vamos coémo la retribucion sube en las mujeres andaluzas un 17°1%
pero solo permite un leve acercamiento al nivel de los hombres anda-
luces (65’1%-66'2%) y a la media nacional para las mujeres (77'2%-
79°0%).

Las diferencias salariales son mas importantes en las ocupaciones
con menor retribucién, por lo que la discriminacioén salarial tiene una
especial incidencia en mujeres en una posicién econémica mas des-
favorable, castigadas por la discriminacién multiple.

2002 2002 2003 2004 2005

Espana
Total 14.370 14.963 15.658 16.018
Varones 16.588 17.198 17.964  18.321

Mujeres 11.175 11.838 12.424 12.800
%SIN 67,4% 68,8% 69,2% 69,9%

Andalucia
Total 11.428 12.032 12.778 13.182
Varones 13.260 13.976 14.824 15.269

Mujeres  8.631 9.104 9.746 10.107
%S/ 65,1% 65,1% 65% 66,2%

Andalucia/Espana (%)

Total 75,5% 80,4% 81,6% 82,3%
Varones 79,9% 81,3% 82,5% 83,3%
Muijeres 77,2% 76,9% 78,4% 79,0%

“El principio de igualdad de retribucion entre los trabajadores mas-
culinos y femeninos (...), implica para un mismo trabajo o para un
trabajo de igual valor, la eliminacion, en el conjunto de los elementos
y condiciones de retribucion, de cualquier discriminacion por razén

de sexo.”

Art. 1 del Directiva 75/117/CEE, de 10 de febrero de 1975, relativa a la aplicacién
del principio de igualdad de retribucién entre los trabajadores masculinos y
femeninos.

e Se produce discriminacién salarial cuando dos personas que reali-
zan trabajos de igual valor perciben una retribucién distinta.

¢ Se consideran trabajos de igual valor aquellos a los que correspon-
de un conjunto equivalente de requerimientos relativos a capacida-
des (conocimientos, aptitudes e iniciativa), esfuerzo (fisico, mental y
emocional), responsabilidades (de mando o supervision de perso-
nas, sobre la seguridad y el bienestar de las personas) y condicio-
nes de trabajo.

En la practica, camuflados bajo denominaciones distintas, trabajos
con las mismas tareas y funciones reciben distinta retribucién. Un
ejemplo claro se produce con el personal de limpieza; la categoria
de limpiadora (en femenino y ocupada por mujeres) recibe una retri-
bucién menor a la de limpiacristales (ocupada mayoritariamente por
hombres).

En otros casos, dos tipos de trabajos equivalentes reciben retribucio-
nes distintas, debido a que se infravaloran aspectos del trabajo nor-
malmente realizado por mujeres, como ocurria con las recogedoras
de aceituna y los vareadores.

La identificacién de los casos de discriminacién dependera de proce-
dimientos de valoracién de los puestos de trabajo.
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4. Acoso sexual y acoso por razon de sexo

Segun un estudio dirigido por la Comision Europea entre el 40% y
el 50% de las mujeres de la Unién Europea consideran haber sido
acosadas alguna vez en su vida profesional.

La Ley Organica 3/2007, de 22 marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, define acoso sexual y acoso por razén de sexo,
determinando asi sus implicaciones legales, sin perjuicio de lo esta-
blecido en el Codigo Penal. 4

Sin embargo, podemos encontrar, ademas del acoso sexual y el aco-
SO por razon de sexo, otras clases de acoso:

Chantaje sexual: cuando la negativa o el sometimiento de una per-
sona a dicha conducta se utiliza como base de una decisién que re-
percute sobre el acceso de la persona a la formacion, al empleo, a la
promocion, al salario, etc.

Son sujetos activos de este tipo de acoso quienes tienen poder para
decidir sobre la relacién laboral, es decir, toda persona jerarquicamen-
te superior sea empresario, representante legal o el personal directivo
de la empresa.

Acoso ambiental: cuando la persona que acosa crea con su conducta
un entorno laboral intimidatorio, hostil o humillante para la persona
que es objeto de la misma. En este caso no hay que identificar una
consecuencia laboral evidente y negativa: despido, traslado, etc. Pero
se producen una serie de consecuencias como disminucion de rendi-
miento, absentismo, presion psicoldgica, etc... en la victima.

4 El acoso sexual esta recogido como delito en el articulo 184 del Cédigo Penal y
en el articulo 8.3 de la Ley de Infracciones y Sanciones en el Orden Social, como
infraccion muy grave.

5. Conciliacion de la vida familiar y personal

La conciliacion de la vida laboral, personal y familiar consiste en
la introduccién de sistemas de permiso por razones familiares y de
permiso parental, de atencién a la infancia y a personas de edad
avanzada, y creacion de una estructura y organizacion del entorno
laboral que facilite a hombres y a mujeres la combinacion del trabajo

y de la responsabilidades familiares y hogarefas.
(Glosario de términos relativos a la igualdad entre mujeres y hombres. Comision
Europea)

En la sociedad tradicional, los ambitos productivos y reproductivos
estan claramente asignados. Sin embargo la incorporacién de la mu-
jer al trabajo plantea el problema de la conciliacion al quedar alterada
la division sexual del trabajo. Sin embargo, esta cuestiéon no adquiere
caracter publico ya que las funciones de mantenimiento del hogar y
la atencidén a sus miembros se ejecuta de forma casi exclusiva por las
mujeres.

Inés Alberdi, directora del Fondo para el Desarrollo de la Mujer de
la ONU, plantea la cuestion de la conciliacién entre el trabajo y las
responsabilidades familiares de hombres y mujeres en los siguientes
términos: “Existen dos ambitos fundamentales en la experiencia vital
de las mujeres: uno seria el que abarca el conjunto de las relaciones
afectivas, de las relaciones de pareja y, como derivado de ello, la for-
macién de una familia y la experiencia de la maternidad. Este es el
terreno que tradicionalmente se ha considerado el terreno propio de
la feminidad. Hay otro campo de desarrollo personal, que es aquel en
que cada vez las mujeres jovenes tienen mayores expectativas y es
el de su capacidad de accién exterior, el del empleo, el del reconoci-
miento social” (Alberdi, 2003: 205).

El desarrollo de las mujeres en el ambito laboral implica que las muje-
res deben seguir manteniendo sus responsabilidades familiares. Este
hecho no ocurre en el caso de los hombres, se responsabilizan en
menor medida hacia las ocupaciones familiares que las mujeres. El
conflicto entre la esfera publica y privada ocurre en mayor medida en
el caso de las mujeres que en el de los hombres.

El hecho de que las mujeres se hayan incorporado al mercado de tra-
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bajo y sigan siendo las responsables de las labores del hogar hace
que tengan que desarrollar una doble jornada laboral, una dentro y
otra fuera del &mbito doméstico (no reconocida ni remunerada). Esta
doble jornada limita el tiempo que la mujer tiene en el ambito privado
disponible para el ocio, el reciclaje profesional o la autorrealizacién
personal. Como ya vimos, esto conlleva la confusiéon para muchas
mujeres del espacio doméstico y privado.

El estudio realizado por el Instituto de la Mujer “La conciliacion de
la vida familiar y la vida laboral: situacion actual, necesidades y de-
manda” (2005), revela que encontrar el equilibrio para conciliar la vida
familiar y laboral es aun un reto para las mujeres espafolas. Todavia
mas del 50% de las mujeres ocupadas reconoce la dificultad de lo-
grarlo, y mas del 40% las empresas aseguran que la aplicacién de las
medidas de conciliacién (como la flexibilidad horaria), suponen una
limitacién de sus capacidades competitivas.

Asi, dentro de este estudio, se plantea la relacién entre la vida familiar,
personal y laboral en términos de conflicto o contradiccion mas que
en términos de conciliacion. Este conflicto queda de manifiesto, aten-
diendo a tres tipos de datos:

1. Datos demograficos

¢ Natalidad y Fecundidad: Espafa posee la tasa de natalidad de 1.38,
cifra significativamente mas baja que la de paises como Francia,
cuya tasa de natalidad es de 2 puntos (cifras INE 2006) siendo las
principales causas de indole econémica y laboral.

¢ Existe relacién entre el numero de hijos e hijas, inactividad, ocu-
pacion y género; comparando a las mujeres espafolas que tienen
hijos/as con las que no tienen, se observa que la llegada del primer
hijo/a afecta relativamente poco a la tasa de empleo de mujeres,
que baja entorno a dos puntos porcentuales. El cambio definitivo
parece producirse con la llegada del segundo hijo/a, a partir del
cual desciende notablemente la proporcion de ocupadas y aumenta
el porcentaje de inactivas.

e Segun la EPA, en Espafa en los ultimos afios se ha incrementado el
numero y la proporciéon de mujeres que han abandonado la ocupa-
cioén por “razones personales o responsabilidades familiares™: 5,4%
de mujeres frente a 0,4 % de hombres.

2. Datos sobre uso del tiempo y personas dependientes.

e Segun la encuesta de empleo del INE 2002-2003, son notables las
diferencias de tiempo dedicado por hombres y mujeres a las tareas
del hogar y cuidado de familiares; asi, mientras el 92,2% de las mu-
jeres dedican 4 horas y 45 minutos diarios de media a estas tareas,
el 69,6% de los varones dedica tan solo 2 horas y 4 minutos diarios.
Se pone de relieve que persiste la tradicional asignacién de roles.

¢ Ello se traduce en la asuncién de un doble rol y una doble jornada,
situacién que indudablemente va a dar lugar a consecuencias no
deseadas sobre la productividad, el salario y la promocién profesio-
nal de las mujeres, ademas de constituir una fuente constante de
tensiones y problemas de salud.

3. Datos relativos al mercado de trabajo.

¢ Actividad e inactividad; la tasa de actividad femenina aumenta has-
ta el tramo de 35 a 39 afos, cayendo a partir de los 40, fecha que
coincide con el nacimiento del segundo hijo. En el caso de los hom-
bres, disminuye de forma mas gradual.

¢ Matrimonio: destaca, igualmente, que la tasa de actividad masculi-
na de hombres casados es del 67,8 %, apenas dos puntos inferior a
la de solteros, mientras que en la mujeres casadas es del 43,1, casi
16 puntos inferior a la de solteras. ( Cifras 2004)

¢ Ocupacién y desempleo; la tasa de desempleo femenino practica-
mente duplica a la masculina, disminuyendo sélo a partir de los 45
aflos, momento en que desciende drasticamente su tasa de activi-
dad.

e Temporalidad de la ocupacién; la temporalidad en la contratacién
es algo mas de 5 puntos superior en las mujeres. Por otra parte, el
60,9% de los contratos indefinidos corresponden a hombres.

e Segregacion laboral; el denominador comun de las actividades fe-
minizadas es su afinidad con las tareas de cuidado de otras per-
sonas; es una proyeccion de la asignacion tradicional de roles e
identidades de género.

¢ Diferencias salariales y discriminacioén salarial; las cargas familiares
estan presentes en los factores que condicionan la brecha salarial.
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La desigual posicion de las mujeres en el ambito productivo y en el
reproductivo se realimenta constantemente; la asuncién de un doble
rol y la doble jornada, o simplemente su dedicacion prioritaria a las
tareas domésticas y de atencion a los miembros de la familia, limita su
empleabilidad; limitacién que a su vez tiende a reforzar la dedicacion
al ambito domestico, provocando incluso el abandono de la ocupa-
cién, y, en definitiva, reproduciendo la desventaja de su posicién en el
mercado de trabajo.

En Espafa, la Ley 39/1999 para promover la conciliacion de la vida
familiar y laboral de las personas trabajadoras introduce modificacio-
nes en el ordenamiento juridico tendentes a garantizar el derecho a la
conciliacion de mujeres y hombres. La Ley de Igualdad de 2007 sigue
avanzando en este proceso, creando nuevos derechos y recursos, y
ampliando los ya existentes.

Es importante destacar que los derechos de conciliacion deben
estar destinados tanto a mujeres como a hombres.
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1. Concepto, origenes y evolucion

Las Politicas Publicas de Igualdad entre géneros son un conjunto
de intenciones, decisiones, objetivos y medidas adoptadas por los
poderes publicos en torno a la promocién de la situacién de las mu-
jeres y de la igualdad de género entre hombres y mujeres

Siguiendo esta definicién, el Estado, la Administracién Publica, es la
encargada de paliar las desigualdades y la discriminacion de la mujer
incidiendo no soélo en la implementacion de las politicas de igualdad y
leyes adecuadas, sino también en las condiciones socio-econémicas,
educacionales y culturales que impiden y obstaculizan dicha igualdad.

Como hemos visto en capitulos anteriores, en Espafa y Andalucia la
tardanza en la introduccion de las ideas sobre igualdad entre géneros
fue motivada por la permanencia de un sistema de valores prevale-
ciente normativamente en las leyes franquistas, hecho que suponia la
consideracioén de las mujeres como menores juridicas y dependientes
hasta la aprobacién de la Constitucién de 1978.

Sin embargo, en esa época, acaecieron acontecimientos fuera de
nuestras fronteras, que influyeron y determinaron los cambios que
iban a tener lugar en el sistema de géneros. A continuacion sefalare-
mos las fechas y acontecimientos mas importantes, activando nues-
tra memoria histérica:

¢ 1948. Declaraciéon Universal de los Derechos Humanos. Asam-
blea General de las Naciones Unidas (ONU). Aunque la Declaracion
no es vinculante a los Estados, tuvo una fuerza moral importante,
fomentando la modificacién de la mayoria de las constituciones
para reflejar el principio de igualdad e iniciando todo un proceso
normativo para cambiar la consideracion de inferioridad juridica que
reflejaban muchos cédigos civiles con respecto a la mujer. Este he-
cho también fomentoé la universalidad del derecho al voto de las
mujeres y su participacién en politica. En su art. 2°1 se incluye:
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“Toda persona tiene todos los derechos y libertades proclamados en
esta Declaracion, sin distincion de raza, color, sexo, religion, opinion
politica o de cualquier otra indole, origen nacional o social, posicion
econdmica, nacimiento o cualquier otra condicién”

¢ 1950. Incorporacién de las mujeres a la fuerza del trabajo. El

fuerte desarrollismo que se produjo en el sistema productivo de-
mando un incremento de la mano de obra para poner en marcha
el proceso de desarrollo capitalista. La escasez de mano de obra
masculina, por el importante nimero de fallecidos en la Il Guerra
mundial, obligé a las mujeres a contribuir con su fuerza de trabajo al
desarrollo capitalista de los paises.

1957. Tratado de Roma. Con la constitucién de la Comunidad Eco-
némica Europea, el tema de la igualdad de oportunidades para mu-
jeres y hombres se incorporé en el art. 119 que establecia el prin-
cipio que hombres y mujeres debian recibir el mismo salario por el
mismo trabajo.

1958. Convenio sobre la discriminacién. La Organizacion Interna-
cional del trabajo (OIT), recoge en el Convenio 111, la eliminacién
de todas las formas de discriminacion en los puestos de trabajo.

1960. Segunda Ola del movimiento feminista. Este feminismo, no
exigia exclusivamente el derecho al voto, ya conseguido en casi to-
dos los paises europeos después de la Segunda Guerra Mundial,
sino que exigia una igualdad real entre los géneros y una mayor
participacién en la vida publica, incluyendo el problema de la des-
igualdad de género en la agenda publica de cada estado.

1975. | Conferencia Mundial sobre la Condicién Juridica y Social
de la Mujer de las Naciones Unidas. México. Se inicia una nueva
era de esfuerzos a escala mundial para promover el avance de las
mujeres. Se pretende la eliminacion de las formas de discriminacion
por motivos de género en la legislacion: la igualdad de derecho.

1979. Convencion sobre la eliminaciéon de todas las formas de
discriminacion contra las mujeres. En el marco de las Naciones
Unidas se creé6 la Comision Juridica y Social de la Mujer que aprobd
la citada Convencion en el que se recogia la adopcién de medidas

apropiadas para modificar los patrones socio culturales de conduc-
ta de hombres y mujeres, con miras a eliminar estereotipos, discri-
minacién, prejuicios y practicas basadas en la idea de superioridad
o inferioridad de cualquiera de los sexos.

1980. Il Conferencia Mundial sobre la Condicion Juridica y So-
cial de la Mujer de las Naciones Unidas. Copenhague. 1980. En
esta Conferencia se interpreta la igualdad no sélo en el sentido de
igualdad juridica, sino también de derechos, responsabilidades y
oportunidades para la participacion de las mujeres en el desarrollo.

1984. Comité de Derechos de la Mujer. El Parlamento europeo
aprobo la creaciéon de este Comité para el impulso de resoluciones
y leyes de apoyo al trabajo que realizaba la Comision Europea.

1985. lll Conferencia Mundial sobre la Condicién Juridica y So-
cial de la Mujer de las Naciones Unidas. Nairobi. Se reconoce
que la igualdad de las mujeres, lejos de ser una cuestion aislada,
abarca toda la esfera de la actividad humana.

1995. IV Conferencia Mundial sobre la Condicion Juridica y So-
cial de la Mujer de las Naciones Unidas. Beijing. Esta conferencia
supuso el traslado del foco de atencién de las mujeres al concepto
de género, reconociendo que toda la estructura de la sociedad, y
todas las relaciones entres los hombres y las mujeres en el inte-
rior de esta estructura, tenian que ser reevaluadas. Esta conferencia
aprob6 una Declaracion en la que se instaba a los Estados a garan-
tizar la igualdad de género definiéndose dos principios de obligado
cumplimiento:

e Promover la perspectiva de género en la elaboracion, aplica-
cién y seguimiento de todas las politicas, medidas y acciones
realizadas (principio de transversalidad o “mainstreaming”
de género).

* Promover el acceso de las mujeres a la toma de decisiones en
todas las escalas, fortaleciendo su autonomia y aumentando
sus oportunidades (empoderamiento).

1997. Tratado de Amsterdam. Transposicién de los principios de la
Conferencia de Beijing a la Union Europea. En el art. 2 y 3 se incluye
que la Unidon Europea tendra como mision promover la igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres, introduciendo este princi-
pio en todas las politicas y en todos los programas.
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¢ 1983-2000. La Comisién Europea aprueba, en este periodo de tiem-
po, cuatro Programas de Accion Comunitaria para la implementa-
cién y propuesta de acciones para la igualdad de oportunidades
entre hombres y mujeres, cuyos objetivos y prioridades se relacio-
nan con situacién socio-econdémica del momento. La trasposicion a
Espafia y Andalucia de estos Programas se ha denominado Planes
de lgualdad.

En la actualidad se utiliza una estrategia dual en la propuesta e im-
plementacién de Politicas Publicas de igualdad entre género: por una
parte se tienen en cuenta politicas especificas con acciones positivas
y por otra parte se intenta aplicar la transversalidad o “mainstreaming”
en todas las politicas publicas.

Claro ejemplo de la aplicacién de ambos principios en las normativa
espafola es la trasposicién de la Directiva Comunitaria 2002/73/CE a
la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, ya que pretende implementar en todas la politicas
publicas el principio de transversalidad de género y asimismo preve
medidas de accién positivas con el fin de alcanzar esa igualdad real y
efectiva entre hombres y mujeres.

2. Medidas de Accion Positiva

La Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, define en su art. 11:

Acciones Positivas: Los Poderes Publicos adoptaran medidas es-
pecificas a favor de las mujeres para corregir situaciones patentes
de desigualdad de hecho respecto de los hombres.

Tales medidas, que seran aplicables en tanto subsistan dichas situa-
ciones, habran de ser razonables y proporcionadas en relacion con el
objetivo perseguido en cada caso. También las personas fisicas y ju-
ridicas privadas podran adoptar este tipo de medidas en los términos
establecidos en la Ley.

La accion positiva es un conjunto de medidas de caracter temporal,
que tiene por finalidad eliminar los obstaculos que se oponen a la
igualdad real entre hombres y mujeres. Es una estrategia que propor-
ciona una serie de ventajas a las personas discriminadas para paliar
las diferencias o garantizar la igualdad cuando las leyes por si sola no
pueden.

En el siguiente ejemplo se muestra graficamente como actuan las
medidas de accion positiva ante situaciones laborales en las que las
mujeres cuentan con un menor numero de oportunidades que los
hombres. Por ejemplo, en el acceso a puestos directivos, las mujeres
cuentan con menos oportunidades (4) que los hombres (5). Las me-
didas de accién positiva intentan paliar estas situaciones articulando
medidas para favorecer el acceso de las mujeres a los puestos direc-
tivos Asi, las mujeres, durante el periodo de tiempo establecido en
la accién positiva, tendran mas oportunidades de acceso a puestos
directivos (6) que los hombres (5). Si sumamos las oportunidades de
partida y las medidas de accion positiva de cada sexo vemos que es
posible llegar a la igualdad efectiva entre mujeres (4 + 6 = 10) y hom-
bres (5 + 5 =10).
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La accioén positiva nunca puede ser considerada como un acto dis-
criminatorio hacia los hombres, ya que no se trata de favorecer a las
mujeres y perjudicar a los hombres, sino de actuar en un plano de
igualdad real, es decir, de fomentar la igualdad para compensar la dis-
criminacion de la mujer en el punto de partida.

La discriminacion positiva es una medida dirigida a un grupo determi-
nado, con la que se pretende suprimir y prevenir una discriminaciéon o
compensar las desventajas resultantes de actitudes, comportamien-
tos y estructuras existentes.

No hay que confundir la accién positiva con la discriminacién positiva,
la diferencia estriba principalmente en el momento de aplicaciéon, ya
que la discriminacion fija su atencién en los resultados finales, en el
objetivo a alcanzar, mientras que la accién positiva son las actuacio-
nes puntuales que se realizan para eliminar la barreras que imposibili-
tan la igualdad real.

Ejemplo:
e Discriminacién Positiva: Establecer la paridad en los érganos di-

rectivos de una empresa.

¢ Accioén Positiva: Organizar cursos de promocion y formacion para
capacitar a mujeres de la empresa en puestos directivos o de res-
ponsabilidad.
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3. Principio de Transversalidad o “Mainstreaming”

Respecto a la transversalidad o mainstreaming de género, el Consejo
de Europa, lo define como:

Transversalidad o “mainstreaming” es “la organizacién (reorganiza-
cion), la mejora, el desarrollo y la evaluacion de los procesos politi-
cos, de modo que una perspectiva de igualdad de género se incor-
pore en todas las politicas a todos los niveles y en todas las etapas
por los actores normalmente involucrados en la adopcion de medi-

das politicas”

Siguiendo las especificaciones de la Comisién Europea, la transver-
salidad de género se refiere a la integracion sistematica de las situa-
ciones, prioridades y necesidades respectivas de las mujeres y de los
hombres en todas las politicas, con vistas a promover la igualdad en-
tre mujeres y hombres. Esto implica que se debe considerar, abierta-
mente, el impacto potencial sobre la situacion respectiva de hombres
y mujeres en todas las medidas y acciones desde la planificacién a la
evaluacion.

Las principales caracteristicas del mainstreaming de género o trans-
versalidad son:

La transversalidad es una estrategia. Una estrategia es la coordina-
cién de acciones para alcanzar un objetivo o meta; es, por tanto, in-
herente al quehacer politico y técnico, y no solamente algo puntual.

Para alcanzar la meta de la igualdad de género. Igualdad de géne-
ro significa la igual aceptacioén y valoracion de los hombres y las
mujeres y de los roles que desempefian en la sociedad. Incluye el
derecho a ser diferente, el respeto a las diferencias existentes entre
mujeres y hombres.

Parte de una nueva interpretacion de la realidad social. Busca la
comprensién de la realidad social, tal como la viven y la sienten
hombres y mujeres; para comprender los fendbmenos sociales no
basta con una informacion desagregada por sexos.

Mediante la integracién de la perspectiva de género, revisando el
cuerpo de conceptos sobre el que se apoya este modelo social y

modificando las relaciones de poder que situan al género femenino
en una posicién inferior.

Y la implicacién de todos los agentes. La transversalidad conlleva
un proceso de organizacion o reorganizacién de la politica; por tan-
to implica a todos los actores, tanto personal politico como técnico
que habran de incorporar la perspectiva de género.

Para llevar a cabo una intervenciéon. Hablamos de una transformacién
social y por tanto que afecta a todos los niveles de intervencion.
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4. Planes de Igualdad de Oportunidades

Los Planes de Igualdad de Oportunidades son los instrumentos ba-
sicos para la articulacion de las politicas de igualdad. Consisten en
un conjunto de obijetivos y medidas aprobadas y tomadas por los
gobiernos y que deben llevar a cabo diferentes departamentos gu-
bernamentales en un periodo de tiempo.

Con la creacién del Instituto de la Mujer en 1983, se inician en Es-
pafa las politicas publicas de igualdad. El Instituto de la Mujer, que
quedd encargado de elaborar un Plan de Igualdad de Oportunidades,
siguiendo el modelo de los Programas de Accidon Comunitaria de la
Comisién Econdémica Europea. Ademas, en Espafna todas las comu-
nidades auténomas han desarrollado sus propios planes, adaptando
el Plan Nacional a las condiciones y necesidades especificas de las
mujeres de sus respectivas autonomias.

PLANES DE IGUALDAD ESTATAL Y ANDALUZ

Plan de 1988-1990

Plan de 1993-1995 ’ Plan de 1990-1992
ESPANA Plan de 1997-2000 ANDALUCIA Plan de 1995-1997
Plan de 2003-2006 Plan de 2001-2004

Plan de 2008-2011

Fuente: Elaboracion propia

Los Planes de Igualdad promueven las siguientes caracteristicas (Bus-
telo, 2004), que estan recogidas en la mayor parte de los planes que
nos afectan, a nivel estatal y a nivel autonémico:

e Concienciar a los poderes publicos sobre el problema de la des-
igualdad.

e Compromiso publico en la aplicacion de los planes

¢ Globalidad: tratando el problema de la igualdad de oportunidades
desde diferentes ambitos y sectores (empleo, educacion, legisla-
cion, salud, etc.)

¢ Vision estratégica: definiendo periodos de tiempo y recursos eco-
némicos y humanos.

Transversalidad: requiere la participacion activa de diferentes de-
partamentos y sectores gubernamentales como condicién necesa-
ria para promover el mainstreaming en todas las politicas publicas.

Participacion: en el proceso de elaboracién se incluye la participa-
cién de grupos de mujeres.

Seguimiento y evaluacién: necesarias para saber si los contenidos
de los planes han servido para cambiar la situaciéon de desigualdad.

Por ultimo podemos sefialar que en los Planes de Igualdad Estatal o
Autonémico han sido considerados todos o la mayoria de los siguien-
tes objetivos:

Introduccidn de la perspectiva de género en las politicas publicas.
Derechos e igualdad de oportunidades

Empleo y participacién econémica

Conciliacién de la vida familiar y laboral.

Exclusion social

Violencia de género

Educacion, cultura, deporte y medios de comunicacion

Salud y calidad de vida

Participacion socio-politica

Cooperacion

Cada uno de los objetivos marcados en los Planes de igualdad con-
tiene una serie de medidas o acciones concretas, definiendo los orga-
nismos que intervienen para su puesta en marcha. La concrecion de
las actuaciones y medidas es muy importante ya que facilita el pos-
terior seguimiento y evaluacién de las mismas. La evaluacién de los
planes es un proceso fundamental ya que permite obtener conclusio-
nes de las cuales se definir compromisos concretos que puedan ser
realmente cumplidos.
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5. Planes de Igualdad en las empresas: Derechos y
obligaciones de las empresas y de las personas
trabajadoras.

La Ley 3/2007, de 22 marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres, define en el art. 46 el concepto y contenido de los planes de
igualdad en las empresas:

“Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado
de medidas, adoptadas después de realizar un diagnostico de la si-
tuacién laboral, tendentes a alcanzar la igualdad de trato y de opor-
tunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién por
razén de sexo”

Los planes de igualdad fijaran los objetivos concretos de igualdad que
se pretenden alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su
consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de
seguimiento y evaluacioén de los objetivos prefijados.

Los planes de igualdad en las empresas podran contemplar entre
otras materias:

¢ Acceso al empleo y contratacion

e Clasificacion profesional, promocién y formacién.

Retribucién
¢ Prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo
e Conciliacion de vida laboral, personal y familiar.

Los planes de igualdad incluiran a la totalidad de la empresa, al mar-
gen del establecimiento de acciones especiales adecuadas respecto
a determinados centros de trabajo.

Segun la Ley, las empresas y los trabajadores y trabajadoras tienen
una serie de obligaciones y derechos.

Obligaciones y derechos de las empresas.

Las empresas estan obligadas por Ley a respetar la igualdad de trato
y de oportunidades en el ambito de las relaciones laborales. Asi, de-

beran negociar con la representacion de los trabajadores y trabajadoras
medidas de actuacion, para evitar cualquier tipo de discriminacion laboral
entre hombres y mujeres y favorecer la igualdad de oportunidades.

La Ley Organica de Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, refleja
en su art. 45 distinto nivel de exigencia en la elaboracion e implemen-
tacion de planes de igualdad, estando obligadas:

e Empresas de mas de 250 trabajadores y trabajadoras y convenio
colectivo propio quedan obligadas a la negociacion de planes de
igualdad.

e Empresas sin convenio colectivo propio, independientemente del
tamafo de la plantilla, deberan regirse por su convenio colectivo
sectorial. Si el convenio sectorial recoge la obligacién de que nego-
cien y desarrollen planes de igualdad, deberan llevarlo a efecto. Si
el convenio sectorial no recoge nada al respecto, las empresas de
mas de 250 trabajadores y trabajadoras deben dirigirse a elaborar y
aplicar un Plan de Igualdad.

¢ Empresas sancionadas por la autoridad laboral, previo acuerdo, a
la sustitucion de las sanciones accesorias por la elaboracion y apli-
cacion de un plan de igualdad, previa negociacién o consulta con
la representacion sindical, en los términos que fijen en el indicado
acuerdo.

e Se establece también la elaboracion e implantacion de planes de
igualdad de forma voluntaria para empresas no contempladas en
ninguno de estos casos, previa consulta a la representacién legal
de los trabajadores y trabajadoras. En el art. 49, la Ley define el
apoyo a la implantacion voluntaria de planes de igualdad dirigidas
a las pequefias y medianas empresas, que incluira el apoyo técnico
necesario.

Las empresas tendran derecho.

Distintivo en material de igualdad, definido en el art. 50, para recono-
cer aquellas empresas que destaquen por la aplicacién de politicas de
igualdad, que podra ser utilizado en el trafico comercial de la empresa
y con fines publicitarios.

En el art. 35 se definen las bases reguladoras de subvenciones publi-
cas, con objeto de valorar las actuaciones para la efectiva consecu-
cién de igualdad en las empresas por parte las entidad solicitantes.
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Derechos y obligaciones de los trabajadores y trabajadoras.

La Ley de Igualdad define una serie de derechos para los trabajadores
y trabajadoras en la elaboraciéon e implementacion de los planes de
igualdad. Asi, en el art. 47, se define la transparencia en la implanta-
cion del plan de igualdad, haciendo referencia a este derecho.

“Se garantiza el acceso de la representacion legal de los trabaja-
dores y trabajadoras o en su defecto de los propios trabajadores y
trabajadoras, a la informacién sobre el contenido de los Planes de
Igualdad y la consecucion de sus objetivos.

Esto se entiende sin perjuicio del seguimiento de la evolucion de los
acuerdos sobre planes de igualdad por parte de las comisiones pa-
ritarias de los convenios colectivos a las que éstos atribuyan estas
competencias

Asi mismo, el art.46 del Estatuto de los Trabajadores queda modifica-
do por la presente Ley, reconociendo el derecho del comité de empre-
sa a recibir informacion, al menos anualmente, relativa a la aplicacion
en la empresa del derecho de igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres. De especial importancia es el apartado 13,
ya que implica que la direccion de la empresa debera contar con la
representacién legal de los trabajadores y trabajadoras para el esta-
blecimiento y puesta en marcha de medidas de conciliacién.

Ademas, segun la aplicacion del art. 41 del Estatuto de los Trabajado-
res, a las empresas se les impide hacer unilateralmente modificacio-
nes sustanciales de las condiciones de trabajo si no es mediante el
procedimiento y en razén a las causas previstas en el mismo.

Por otra parte, las plataformas sindicales tienen la obligacién y el de-
ber de incluir entre sus objetivos prioritarios la negociaciéon de medi-
das dirigidas a promover la igualdad de oportunidades, y en su caso,
de planes de igualdad.

La Ley 3/2007 de Igualdad proporciona un marco legal histérico para
la igualdad de mujeres y hombres en el entorno laboral, donde la ne-
gociacidn colectiva se convierte en una herramienta fundamental para
el desarrollo de planes de igualdad en las empresas.

Las empresas y las personas trabajadoras tienen en sus manos las
herramientas legales necesarias para hacer posible que la igualdad
efectiva entre mujeres y hombres sea una realidad en el mercado la-
boral, incluyendo en las agendas negociadoras la prioridad del desa-
rrollo de planes de igualdad en las empresas.
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Definicion

La Negociacion Colectiva “comprende todas las negociaciones que
tienen lugar entre un empleador y/o empleadora, un grupo de em-
pleadores y/o empleadoras, una organizacion o varias organizacio-
nes de empleadores y/o empleadoras, por una parte, y una organi-
zacion o varias organizaciones de trabajadores y trabajadoras” para
llegar a acuerdos que seran reflejados en la firma de los convenios
colectivos.

Convenio n°154 de la O.1.T ratificado por Espana

El grafico® adjunto presenta un modelo de negociacién que refleja los
puntos esenciales del proceso, considerando la negociacién como
una confrontacion entre partes estrecha y fuertemente interdepen-
dientes, ligados por una cierta relacién de poder, y presentando una
minima voluntad de llegar a un acuerdo, y de reducir las diferencias
para llegar a una solucién aceptable en funcién de sus objetivos y del
margen de maniobra que se hubiesen otorgado (Munduate y Marti-
nez, 1998).

En la negociacion colectiva, las partes son representadas, de un lado,
por el empleador o empleadora y del otro, por los trabajadores y tra-
bajadoras, en el marco de las relaciones laborales de una empresa o
de un sector de actividad.

Contexto Negociador
Poder relativo y nivel de conflicto

Trabajador y Trabajadora

Extrategias y Tacticas <« Caracteristicas Personales

Conflicto previo a la negociacion l J Conflicto tras la negociacion
Situacion previa Previo Negociador Resultados Convenios Colectivos
Poder previo a la negociacion ‘ ( Poder tras la negociacion

Extrategias y Tacticas «  Caracteristicas Personales

Empleador y Empleadora

® Modelo de negociacién. Adaptado de Savage, Blair y Sorenson (1999)
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Asi, definimos la negociacién colectiva como un proceso de negocia-
cién, realizado normalmente mediante representantes, entre las par-
tes de un conflicto de intereses, considerandose un elemento propio
de las relaciones laborales.

En la Negociacion Colectiva es usual que la representacién de las
empresas Yy trabajadores y trabajadoras deba rendir cuentas ante sus
propias organizaciones del proceso y los resultados de la negocia-
cién (Medina y Munduate, 2006). Asi, se han encontrado diferencias
en las tacticas de poder que emplean los representantes cuando dan
cuentas de los resultados de la negociacién en funcion del sexo. Las
mujeres tienden a justificar los malos resultados obtenidos en la ne-
gociacién, mientras que los hombres justificar en mayor medida los
resultados positivos (Medina, Povedano, Martinez y Munduate, 2007).

Objetivos de la negociacidn colectiva en general

La negociacion colectiva es, junto a las leyes y reglamentos, un ins-
trumento de garantia de los derechos fundamentales, entre los que se
encuentra la igualdad de trato. En el Estatuto de los Trabajadores el
convenio colectivo constituye un acuerdo que regula las condiciones
de trabajo de forma vinculante para ambas partes.

El fin de la negociacion colectiva es®:

¢ Fijar las condiciones de trabajo y empleo.
¢ Regular las relaciones entre patronal y trabajadores y trabajadoras.

¢ Regular las relaciones entre patronal y sus organizaciones y una or-
ganizacioén o varias de trabajadores y trabajadoras.

Convenios Colectivos

Debemos destacar la importancia de realizar una correcta diferencia-
cion entre Negociacién Colectiva y Convenio Colectivo; como hemos
visto anteriormente la Negociaciéon Colectiva hace referencia al proce-
so de negociacion entre las partes en conflicto mientras que el Con-
venio Colectivo es el resultado de ese proceso.

8 Convenio n°154 de la O.L.T ratificado por Espana

El Convenio Colectivo es el contrato negociado y firmado por las
partes en conflicto en las relaciones laborales, producto de un pro-
ceso de negociacion o dialogo social.

Tipos de Convenios:

e Sectoriales o por rama de actividad: Convenios Colectivos con ca-
racter provincial, regional o estatal.

e Empresa: Convenios Colectivos que afectan a todos los centros de
trabajo de una empresa y/o de grupos de empresas.

La Negociacion Colectiva con perspectiva de género

La Negociacion Colectiva con perspectiva de género significa
que, en todo el proceso de negociacion, se tengan en cuenta y se
incluyan los derechos de las trabajadoras y sus mejoras, para que
en su aplicacion, el convenio sea equitativo para toda la poblacion
trabajadora a la que afecte.

La negociacion colectiva es la herramienta fundamental para la cober-
tura de las necesidades de mujeres y hombres en los lugares de tra-
bajo y para la eliminacién de las discriminaciones por razén de sexo
en el empleo y en las condiciones laborales.. Por esto el género es un
factor importante en la negociacion ya que las mujeres forman parte
activa de las relaciones laborales como trabajadoras y representantes
sindicales, por lo que deben tener la misma representatividad que los
hombres.

Ventajas de la Negociacion Colectiva con perspectiva de género

¢ Uno de los avances importantes en los ultimos afios ha sido la parti-
cipacién de las mujeres en el proceso negociador en la Negociacién
Colectiva. Segun el informe anual del Consejo Andaluz de Relacio-
nes Laborales, la participacion de la mujer en las mesas de nego-
ciacion ha aumentado sensiblemente, aunque ha sido en los secto-
res mas feminizados. Podemos encontrar la diferencia comparando
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los datos de los ultimos afios donde las mujeres participaron en el
proceso negociador: 263 convenios en 2004, 289 en 2005, 323 en
2006 y 388 en 2007, es decir, se ha incrementado la participacion
de la mujer en un 50% de convenios. Encontramos en estos datos,
el reflejo de la defensa por parte de los sindicatos de la Igualdad de
Género, teniendo como consecuencia una mayor conciencia sobre
este aspecto por parte de todos los integrantes de las mesas de
negociacion.

¢ El valor del factor humano y los recursos humanos en las empre-
sas, en un entorno altamente globalizado y competitivo, se ha con-
vertido en el principal valor de las organizaciones que quieren so-
brevivir. Las empresas necesitan a personas motivadas, formadas,
que creen buen clima, asi como un entorno laboral estable y libre
de practicas sexistas o discriminatorias. El principio de igualdad
de oportunidades en la empresa asegura a las trabajadoras y a los
trabajadores un entorno favorable para poder desarrollar todas sus
habilidades, comportamientos y actitudes.

Objetivos para fomentar desde la accién sindical una
negociacion colectiva con perspectiva de género:

¢ Eliminar las discriminaciones por razén de sexo y las desigualdades
de género que aun persisten en el mercado laboral.

¢ Incentivar la representatividad de las mujeres en las mesas de ne-
gociaciéon
* Formar y concienciar a las personas que negocian sobre la igual-

dad de oportunidades y sobre como negociar con perspectiva de
género

e Cumplir con los compromisos adquiridos en los sucesivos Acuer-
dos Interconfederales para la Negociacién Colectiva (ANC) firma-
dos por el gobierno, patronal y sindicatos mayoritarios como fruto
de concertacién social existente. En la actualidad el ANC que esta
vigente es el de 2008.

e Cumplir con la normativa vigente: Ley 3/2007 para la igualdad efec-
tiva de mujeres y hombres y Ley 12/2007 para la promocion de la
igualdad de género en Andalucia y en su caso mejorarlas.

Contenidos basicos a incluir en el Convenio Colectivo

La Negociacion colectiva con perspectiva de género incluye una se-
rie de contenidos minimos a incluir en los Convenios Colectivos. La
inclusion de estas recomendaciones se dirige a todas las empresas y
sectores, independientemente de que estén obligadas o no por la Ley
de Igualdad a incluir planes de igualdad en los convenios.

Si durante el proceso de negociacién es imposible contar con un diag-
nostico de la situacion de la empresa o sector en materia de igualdad
de oportunidades se podra llevar a cabo con posterioridad siempre
que en el mismo articulado se fije los siguientes elementos:

¢ Fijacidon de un plazo maximo para el diagnéstico y elaboracion del
plan de igualdad.

e Compromiso de adaptar el plan mediante la firma de un acuerdo
entre las partes negociadoras.

¢ Constitucién de la Comisidén de igualdad.

¢ Criterios y variables para realizar el diagnostico previo al plan de
igualdad.

¢ Fases, estructura basica y materias que abordara el plan de igualdad

1. Lenguaje No Sexista

En primer lugar se debemos tener muy en cuenta a la hora de la re-
daccion del Convenio Colectivo el uso de un lenguaje no sexista,
nombrando en el texto tanto a los trabajadores como a las trabaja-
doras, en aquellos casos en que se quiera englobar a ambos. O bien,
utilizar términos neutros o genéricos que sean inclusivos.

2. Declaracion del Principio de Igualdad de
Oportunidades y de no discriminacion

Seria muy conveniente incluir en el texto de los convenios colectivos
un articulo especifico, preferentemente dentro del Capitulo | del con-
venio, consistente en una declaracién de principios sobre igualdad y
no discriminacion. El objetivo seria garantizar que durante la vigencia
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del convenio se respeten las condiciones de igualdad y no discrimina-
cion por cuestion de género, de conformidad con la legislacion vigen-
te nacional, la jurisprudencia y las directivas comunitarias.

3. Comision de igualdad

¢ Crear una Comision de Igualdad que podria estar incluida en la Co-
misién Paritaria, cuyo objetivo sera velar por el cumplimiento de
lo establecido en el convenio colectivo en materia de igualdad de
oportunidades y conciliacion, evitandose asi que se lleven a cabo
discriminaciones por razén de género.

Determinar los plazos para la constitucion de la Comisién de Igual-
dad, desde la firma del Convenio.

4. Planes de Igualdad

Incluir en el Convenio Colectivo, cuando el plan de igualdad no pueda
realizarse paralelamente al mismo, un articulo especificando:

¢ Fijar plazos y tiempos establecidos para el diagnéstico, la progra-
macién, la implantacion y el seguimiento y la evaluacion.

Compromiso de implantar €l plan, una vez se haya programado.
Indicadores para la realizacion del diagnéstico.

Intervencién de la comision paritaria, cuando la comisién de igual-
dad pueda quedar bloqueada o si se incumplieran los compromisos
adquiridos.

Cuando las partes asi lo acuerden, se incluiran los planes de igual-
dad en las empresas que no estan obligadas a ello por ley. Recorde-
mos que la Ley 12/2007, de 26 de noviembre, para la promocién de
la igualdad de género en Andalucia, define en el articulo 27, que la
Administracion de la Junta de Andalucia fomentara y prestara apoyo
y asesoramiento para la elaboracion de planes de igualdad en las em-
presas que no estan obligadas por la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

[ / MODULO IV-—
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Los planes dglgualdad deberan dlsenarse y programarse atendlendo
; a las necesidades en materla de igualdad concretas que se detecten

em ada empresa o sector. Para poder adaptar el plan a la realidad de

qa empresa, es necesario previamente contar con un diagnostico
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1. Diagnéstico

Para plantear un proceso de intervencién en la empresa que impli-
que el cambio cultural que supone la incorporacién de la igualdad de
oportunidades es necesario un conocimiento profundo de la empresa
desde una perspectiva de género.

El diagndstico de la situacion de la empresa o el sector en materia de
igualdad debera ser un reflejo de la situacion de partida sobre la que
se estructurara el plan de igualdad.

Por lo tanto, es de vital importancia para la representacion sindical
contar con informacion tanto cualitativa como cuantitativa, de todos
los aspectos que pueden formar parte del plan de igualdad. Se debe-
ra elaborar el diagnéstico de acuerdo con la Comisién de Igualdad o
la Comision Paritaria.

En la realizacién del Diagndstico intervienen de forma activa todas las
partes que conforman una empresa. La direccién aporta la documen-
tacion relativa a la configuracion empresarial, y de la politica de recur-
sos humanos de la empresa.

En cuanto a las delegaciones sindicales y/o comités de empresa jue-
gan un papel muy importante en la recogida de informacioén realizada
durante el diagnéstico. Supone una fuente de informacién cualitativa
muy valiosa.

Con la informacion obtenida de las entrevistas personales a determi-
nados miembros del comité de empresa o representantes sindicales y
de cuestionarios a la plantilla, se obtienen datos que se complemen-
tan con la ofrecida por las personas responsables de recursos huma-
nos. De esta manera se tiene una visidon en conjunto de la realidad de
la empresa.

¢ Qué informacién se debe solicitar?

Si se cuenta con la implicacion de la direcciéon de la empresa en el
desarrollo de planes de igualdad, ésta nos facilitara la informacién ne-
cesaria para elaborar un diagnostico compartido y facilitar acuerdos
sobre las medidas y acciones a desarrollar en el plan de igualdad.

La Ley Organica de Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, recoge
en la disposicion adicional décimo primera, que modifica el articulo 64
del Estatuto de los Trabajadores lo siguiente:
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Art. 64. Competencias
1.- El Comité de Empresa tendra las siguientes competencias:

Nuevo parrafo 2°: También tendra derecho a recibir informacioén, al
menos anualmente, relativa a la aplicacion en la empresa del dere-
cho de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hom-
bres en los diferentes niveles profesionales, asi como, en su caso,
sobre las medidas que se hubieran adoptado para fomentar la igual-
dad entre hombres y mujeres en la empresa y, de haberse estableci-
do un plan de igualdad, sobre la aplicacién del mismo”

13.- Colaborar con la direccion de la empresa en el establecimiento
y puesta en marcha de medidas de conciliacion.

Asi, para realizar un diagnostico fiable, la empresa facilitara la siguien-
te informacién SIEMPRE DESAGREGADA POR SEXOS (hombres y
mujeres):

* Acceso:
e Evolucién de la plantilla en los ultimos 5 afios:
¢ Nuevas incorporaciones
¢ Bajas de la plantilla (especificando el motivo de la baja)

e Situacion contractual de la plantilla de nueva incorporacién en
el ultimo afo:

¢ Tipo de contrato
e Categoria profesional
e Puestos de trabajo

* Reclutamiento:

¢ Informacién basica sobre del procedimiento para el recluta-
miento de las nuevas incorporaciones en la plantilla (tribunal de
selecciodn, perfil demandado, categoria, experiencia, contenido
de entrevistas y pruebas de seleccion etc.)

e Caracteristicas de la plantilla:

¢ Grupos de edad

¢ Tipo de contrato
¢ Categoria profesional y antigiiedad
¢ Categoria profesional y nivel de estudios
¢ Retribuciones:
¢ Retribucién por categoria profesional y horas de trabajo

¢ Media de cada categoria profesional de los conceptos “fijos”
salariales

e Media de cada categoria profesional de los conceptos “varia-
bles” salariales

¢ Formacién continua:
¢ Numero de mujeres y hombres que acceden a la formacion

¢ Horas de formacion y modalidad formativa (presencial, on-line,
etc..)

e Personas que han solicitado permisos individuales para la for-
macion por categorias profesionales

e Adaptacion de la jornada para la realizacion de estudios regla-
dos por categorias

¢ Promocion:
¢ Promocién por categoria profesional de los ultimos cinco afos.

e Forma de promocion (antigliedad, prueba obijetiva, discrecional
de la direccion)

¢ Promociones vinculadas a la movilidad geogréfica

® Promociones vinculadas a las horas extraordinarias o la dispo-
nibilidad horaria.

¢ Conciliacién:

e Si se recogen o incluso mejoran todos los derechos regulados
por el Estatuto de los Trabajadores, recientemente modificados
por la Ley para la igualdad efectiva de mujeres y hombres en
relacion a permisos, reducciones de jornadas, excedencias,
suspensiones de contrato etc

e Uso de suspension temporal y permiso retribuidos en los ulti-
mos 5 afos (especificando la causa)
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¢ Uso de derechos no retribuidos, en los ultimos 5 afios y su cau-
sa (reduccion jornada por cuidado de hijos, otros familiares,
excedencias por cuidados, asistencias a consultas médicas,
otros permisos.

2. Programacion

Cuando el diagnéstico de la situacion real de la plantilla de la em-
presa, o de la realidad del sector, sea presentado se estableceran
los objetivos, tiempos de ejecucion y herramientas necesarias para
alcanzarlos. A este proceso se le denomina programacioén. Al progra-
mar, se desarrollan medidas concretas que nos permitan erradicar las
carencias o lagunas en materia de igualdad siguiendo los diferentes
indicadores que hemos analizado en el diagndstico.

Los planes de igualdad, para erradicar las desigualdades diagnostica-
das entre mujeres y hombres, deben establecer en su programacion:

¢ |La realidad desde la que se parte (diagndstico de una situacion
concreta)

Objetivos claros y evaluables a alcanzar

Programa de actuacion: medidas y acciones positivas
¢ Tiempo estimado para alcanzar cada objetivo y calendarizacion

e Las personas responsables de llevar a cabo cada una de las medi-
das

Una programacion adecuada facilita el trabajo a los agentes implica-
dos fomentando la mayor comprensién del procedimiento y facilitan-
do las fases posteriores de implementacién y seguimiento y evalua-
cién de los planes de igualdad.
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3. Implantacién

Una vez elaborado el plan de igualdad debera ser ratificado por las
partes implicadas en las relaciones laborales dentro de la empresa
para acordar el ambito correspondiente.

Se inicia entonces la implantacién o puesta en marcha de las actua-
ciones concretas, siguiendo el calendario establecido, por parte de las
personas responsables de cada objetivo, medida o accién positiva.

Es muy importante realizar una labor de amplia difusiéon del mismo
entre trabajadores y trabajadores para que accedan, conozcan y se
comprometan con los contenidos del mismo, lo que permitird aumen-
tar la probabilidad de éxito.

4. Seguimiento y evaluacién

La Ley de Igualdad efectiva entre mujeres y hombres resalta la im-
portancia del seguimiento y la evaluacion de planes de igualdad y del
estado de la negociacién colectiva en materia de igualdad, en la Dis-
posicion final quinta, contemplando lo siguiente:

“Disposicion final quinta. Planes de igualdad y negociacion colectiva.

Una vez transcurridos cuatro afios desde la entrada en vigor de esta
Ley, el Gobierno procedera a evaluar, junto a las organizaciones sin-
dicales y asociaciones empresariales mas representativas, el estado
de la negociacién colectiva en materia de igualdad, y a estudiar, en
funcién de la evolucion habida, las medidas que, en su caso, resulten
pertinentes”

En el disefio del plan de igualdad debemos definir cuando se estima
que se realice la evaluacion, qué agente sera el responsable de reali-
zarla, qué indicadores de evaluacion se tendran en cuentay los instru-
mentos que se utilizaran:

Los indicadores deben ser validos, fiables, comprensibles y accesi-
bles.

Los instrumentos pueden ser cualitativos (entrevistas) o cuantitativos
(cuestionarios, registro de informacién por medio de fichas en los de-
partamentos, etc.)
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1. Imagen, sensibilizacién y comunicacion:
la importancia de la comunicacién no sexista.

1.1 Comunicacién y Lenguaje

Hay que prestar especial atencion a la redaccion de los textos, tanto
en las plataformas, en los convenios como en todos los documentos
y canales de comunicacion empleados por las empresas, con el ob-
jetivo de evitar el uso sexista o discriminatorio del lenguaje. Un uso
apropiado del lenguaje y de la comunicacion puede ejercer un papel
importante para promover cambios en el comportamiento. Sin embar-
go, en muchos convenios, encontramos el uso permanente del mas-
culino. El femenino esta totalmente invisibilizado o cuando se utiliza
es solo para designar determinados puestos de trabajo y categorias
profesionales, lo que fomenta el escaso acceso hacia determinados
puestos de las mujeres.

El lenguaje en espafol permite el uso de formulas neutras para evitar
el uso no sexista del lenguaje en la redaccion de los convenios y pla-
taformas.

Siempre que sea posible se deberia:

e Utilizar palabras genéricas o neutras: “Personal de contabilidad” o
“la plantilla”

e Sustituir al sujeto u omitirlo: En lugar de “los trabajadores deberan
ser puntuales” podra redactarse “Se exige puntualidad en el puesto
de trabajo”

e Usar perifrasis: Por ejemplo “las personas trabajadoras”

e Desdoblar, alternando el orden: “Trabajadores y trabajadoras”
1.2. Imagen

Para ofrecer una imagen igualitaria de la empresa de hombres y muje-
res, se recomienda:

e Utilizar, en las imagenes externas e internas que se utilicen en la
empresa, mujeres y hombres en una proporcion equilibrada en to-
dos los eventos, folletos, etc, en un mismo plano y nivel de impor-
tancia o relevancia politica-social.
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e Generalizar la imagen del hombre para referirse a todos los aspec-
tos relacionados tradicionalmente con la mujer, como la materni-
dad, la educacion y cuidado de personas dependientes, etc., fo-
mentando la corresponsabilidad.

e Utilizar en proporcién imagenes de mujeres y hombres en puestos
de responsabilidad y prestigio.

¢ Evitar los rasgos fisicos estereotipados relacionados con hombres
y mujeres.

1.3. Sensibilizacion y comunicacion

La sensibilizaciéon y comunicacion a la plantilla acerca de la igualdad
de oportunidades entre hombres y mujeres, en general, y de los pla-
nes de igualdad en particular, son fundamentales para proporcionar
una adecuada informacién a las personas trabajadoras de las medi-
das y actuaciones que se estan llevando a cabo en la empresa en
esta materia. Las personas informadas son mas conscientes de los
acontecimientos en los que estan participando, propiciando que las
actuaciones concretas que se realizan tengan una mayor probabilidad
de éxito y su impacto sea duradero.

A pesar de que la conciencia acerca de la igualdad de oportunidades
avanza de forma paulatina en la poblacion trabajadora, determinados
aspectos o formas estereotipadas de pensamiento siguen persistien-
do. Son estos aspectos lo que hay que trabajar con mayor interés a la
hora de sensibilizar a la plantilla en relacion a la igualdad entre hom-
bres y mujeres, como por ejemplo:

¢ Las mujeres pueden desarrollar cualquier tipo de trabajo.
¢ L a desigualdad salarial hacia la mujer es injusta.

¢ Todas las personas deben implicarse en la prevencion de cualquier
tipo de acoso.

¢ Debemos premiar la profesionalidad y la eficacia frente a la disponi-
bilidad horaria.

¢ Hombres y mujeres deben asumir su corresponsabilidad en los tra-
bajos derivados de la familia (cuidado de hijos y/o hijas, personas
dependientes, tareas del hogar, etc.)

El flujo de informacién a las personas trabajadoras en la empresa es
primordial para conocer por ejemplo: la oferta formativa, una posibi-
lidad de promocién, el acceso a otra actividad, cambios de horarios,
vacaciones, movilidad geogréfica, etc. Por este motivo, debemos po-
tenciar que la informacién sea accesible igualmente para hombres y
para mujeres dentro de la empresa, utilizando para este fin los canales
de mayor difusion (email, carteleria...)

La representacion sindical y la direccion de la empresa pueden con-
tar con informacion y sensibilizacién en estos aspectos. Sin embargo,
difundir esta informacién a la plantilla y asegurar que llega a mujeres
y hombres por igual son indicadores que pueden mostrar el grado de
implicacion tanto de la gerencia de la empresa como de la representa-
cién sindical con los planes de igualdad.

1.4. Recomendaciones para la negociacién colectiva

¢ Incluir una clausula en el convenio colectivo donde se especifique el
compromiso Yy la prioridad de la empresa ante la igualdad de opor-
tunidades y de trato entre mujeres y hombres, asi como el compro-
miso de la empresa con la difusién de la informacién en relacion a la
igualdad de oportunidades.

e Asegurar canales de informacion permanentes sobre igualdad de
oportunidades en la empresa, creando secciones de “lgualdad” en
las publicaciones, intranet, tablones de anuncios, etc., que asegu-
ren el acceso, de toda la plantilla, a la informacién.

e Asegurar canales de informacién permanentes, que permitan a la
plantilla acceder a la informacion relativa al desarrollo de los Planes
de Igualdad:

¢ Resultados obtenidos en el diagnostico

¢ Objetivos del plan de igualdad

¢ Medidas y acciones positivas y a que departamentos afecta
¢ Personas responsables de cada medida y accién positiva

¢ Evaluacion de los Planes de Igualdad.

e Fomentar la participacién de los trabajadores y trabajadoras en los
planes de igualdad a través de sugerencias a la Comision de Igual-
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dad, habilitando los canales necesarios para conseguir este fin (bu-
z6n de sugerencias, correo electronico...)

Cuidar la imagen y el lenguaje que se emplean en las comunicacio-
nes internas y en las externas, eliminando cualquier forma sexista
de la comunicacion.

Instaurar entre las funciones de la Comision de Igualdad la revision
del texto del convenio, antes de su firma definitiva, desde la pers-
pectiva de género, permitiendo la elaboracién alternativa de la re-
daccién, cuando fuese necesario.

2. Acceso al empleo y contratacion: caracteristicas,
evolucion e incorporaciones a la plantilla.

En este apartado analizaremos los aspectos basicos que deberan ser
tratados para analizar correctamente el acceso al empleo y la contra-
tacion desde una perspectiva de género, estudiando las caracteristi-
cas, la evolucion y las nuevas incorporaciones de la plantilla desagre-
gadas por sexo.

2.1. Caracteristicas, evolucion y nuevas incorporaciones de la
plantilla

e Para conseguir una primera impresion acerca de la situacion laboral
de la organizacién es necesario analizar:

La estructura de la plantilla

La antigliedad del personal
¢ La evolucién de las personas trabajadoras
¢ | as nuevas incorporaciones a la plantilla

Deberemos utilizar esta informacién desagregando los datos por sexo
segun las siguientes variables:

¢ Total de personas
e Numero y porcentaje de mujeres
e Numero y porcentaje de hombres

Con esta informacion se podra detectar si la brecha entre hombres y
mujeres es muy pronunciada en la plantilla y cémo ha evolucionado
en el tiempo con las nuevas incorporaciones. Si la diferencia entre
hombres y mujeres es alta, a favor de los primeros, se debera equi-
librar la situacion con la propuesta de acciones positivas correctoras
de caréacter temporal.

Para una interpretacion adecuada de esta informacién se tendran en
cuenta los sistemas de reclutamiento y seleccion de las personas tra-
bajadoras para descubrir si se estan aplicando criterios sexistas que
obstaculizan el acceso de las mujeres en igualdad de condiciones a
los empleos.
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2.2. Acceso al Empleo

Previa a la seleccion o inicial:

e Cada ocupacién dentro de la empresa esta asociado a un perfil pro-
fesional, que hace referencia a las habilidades, conocimientos, com-
portamientos y actitudes que se requieren para desempenfiar la ocu-
pacion y que responden a un nivel de cualificacién determinado.

¢ El perfil profesional del puesto es la ocupacion desempefiando un
puesto de trabajo en concreto en una empresa determinada, por lo
que puede llevar asociadas algunas caracteristicas especificas adi-
cionales al perfil profesional. La definicidn del perfil profesional del
puesto se realiza normalmente desde el departamento de Recursos
Humanos.

¢ El perfil profesional del puesto debera determinar la seleccién de
personal en la empresa, es decir, el proceso de reclutamiento elegi-
do por la empresa, que debera ser acorde a la busqueda de la per-
sona mas adecuada que encaje con el perfil del puesto de trabajo.

Existe discriminacién cuando el proceso de seleccién es tendencio-
so hacia uno de los sexos cuando, analizando el perfil del puesto,
se comprueba que los conocimientos, las habilidades, los comporta-
mientos y las actitudes establecidas no guardan relacion con el sexo
de las personas.

Durante el proceso de seleccioén:

¢ Las mujeres son objeto de una serie de preguntas en torno a su vida
privada que no suelen formularse a los candidatos hombres: interés
por conocer el estado civil, maternidad, cuidado de hijos e hijas...
denota que la persona que entrevista valora las circunstancias de la
candidata desde una optica en la que los cuidados de la familia son
responsabilidad de las mujeres.

¢ Las deducciones que se hacen de la informacion recibida estan re-
lacionadas con la disponibilidad, el absentismo, las bajas materna-
les etc.

e También existen una serie de estereotipos sexistas por el cual las
empresas consideran que las mujeres no son aptas para determina-
dos trabajos o sectores de actividad (como la construccion, trans-
portes etc)

Existe discriminacién cuando durante el proceso de seleccidn existe
una tendencia a la exclusién de las mujeres, a pesar de ser las candi-
datas que se ajustan mejor al perfil profesional del puesto de trabajo.

2.3. Modalidades de Contratacion:

¢ En relacién a la contratacion del personal de la plantilla, se debe
analizar en el diagndstico la situacién contractual de hombres y mu-
jeres en la empresa, estudiando los porcentajes de contrataciones
indefinidas y temporales de hombres y mujeres.

¢ También se deben analizar las diferencias por sexos segun el tipo
de jornada laboral y de contrato ya que la contratacion a tiempo
parcial suele inclinar la balanza hacia las mujeres.

La contratacion a tiempo parcial es un arma de doble filo para las
mujeres. Por una parte ofrece, este tipo de contratacién se ha utili-
zado como instrumento para conciliar la vida familiar, laboral y perso-
nal ya que, a pesar del recorte retributivo que implica, se mantiene el
puesto de trabajo.

Sin embargo, por otra parte, el hecho de que este tipo de contratacion
se utilice fundamentalmente para contratar mujeres, o sean las traba-
jadoras las que se tienen que acoger a este tipo de modalidad (obliga-
das por su asuncién casi en exclusiva de las tareas domésticas y las
responsabilidades familiares), tiene el efecto perverso de reproducir
el rol sexista de las mujeres como cuidadoras, evitando la correspon-
sabilidad de los hombres en las tareas del hogar y de que persistan
practicas discriminatorias en funcion del sexo como la discriminacién
salarial, la imposibilidad de acceder a la formacién, las dificultades de
promocion etc.

2.4. Marco Legal para la Negociacion

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres contempla:

“Articulo 43. Promocién de la igualdad en la negociacion colectiva.
De acuerdo con lo establecido legalmente, mediante la negociacién
colectiva se podran establecer medidas de accién positiva para favo-
recer el acceso de las mujeres al empleo y la aplicacion efectiva del
principio de igualdad de trato y no discriminacién en las condiciones
de trabajo entre mujeres y hombres”
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2.5. Recomendaciones para la negociacién colectiva:

Para la seleccién de personal:

¢ Redactar una declaracion de principios que manifieste que los pro-
cedimientos de seleccién estaran presididos por el principio de
igualdad de oportunidades en el empleo para evitar cualquier tipo
de discriminacion en los procesos de seleccion.

¢ Evitar las discriminaciones en el lenguaje y en las imagenes en los
anuncios para el reclutamiento de candidatos y candidatas.

¢ Vigilar que en las solicitudes de empleo, en los formularios y en las
pruebas de seleccion que utilicen las empresas se incluya sélo in-
formacién imprescindible y relevante para el puesto, sin aludir a te-
mas personales o a titulaciones y experiencias innecesarias.

e Comprobar que en las entrevistas de seleccidon no se interroga
acerca de cuestiones personales que perjudican a la mujer en la
contratacion.

e Potenciar la participacion de mujeres en los tribunales de selec-
cion.

e Asegurar que el embarazo no sea causa de exclusién a la hora de
intentar acceder a un puesto de trabajo.

e Garantizar la participacién de la representacion sindical durante
todo el proceso de seleccién y contratacién de personal, para velar
por el cumplimiento del principio de igualdad de oportunidades en
los procesos.

Para la contratacion:

e Fomentar la contratacién indefinida, a través de compromisos
cuantificados y concretos, teniendo en cuenta el sexo de quienes
se benefician de esta conversion, para equilibrar la desigualdad en-
tre hombres y mujeres en la estabilidad laboral.

¢ Elaborar medidas de accion positiva para la incorporacién de la
mujer donde estén menos representadas.

e Garantizar en el texto del convenio o en cualquier otra norma que
regule la empresa, los mismos derechos y las mismas condiciones
laborales entre las personas trabajadoras que estan contratadas
temporalmente y/o a tiempo parcial y las que estan contratadas in-
definidamente y/o a tiempo completo

3. Segregacion ocupacional y retribucion.

La discriminacion salarial y la segregaciéon ocupacional se deben a
que los trabajos desempefiados mayoritariamente por mujeres se
desarrollan en categorias inferiores a la de los hombres (segregacion
sexual vertical) y ademas se concentran en puestos y sectores con
menos prestigio social, menos valorados (segregacién sexual horizon-
tal) y por tanto peor retribuidos.

En este sentido, la Ley 3/2007, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres, contempla la posibilidad de establecer medidas de accién
positiva para favorecer el acceso de las mujeres a todas las profesio-
nes y a todas las categorias profesionales, sobre todo a los puestos
en los que encuentran menos representacion.

Se revisara a continuacién los aspectos a tener en cuenta dentro del
diagndstico que permitan romper la segregacion ocupacional, tan-
to vertical como horizontal y la discriminacién salarial por razén de
Sexo.

3.1. Grupos profesionales

Los sistemas de clasificacién profesional son un mecanismo de dife-
renciacion y jerarquizacion profesional y salarial de las trabajadoras
y los trabajadores. Por lo tanto, para conocer la existencia de discri-
minacién debida a la segregacion ocupacional dentro de la empresa
es necesario analizar los datos disponibles atendiendo las siguientes
variables:

¢ Departamentos o areas de trabajo

e Categorias o grupos profesionales

No se debe olvidar que estos datos deben estar definidos en funcién de:
e Numero de mujeres y el porcentaje sobre el total de mujeres

e Numero de hombres y el porcentaje sobre el total de hombres

¢ Numero y porcentaje de trabajadoras con respecto a nimero y por-
centaje de hombres.

¢ Total de personas

Para la correcta interpretacion de esta informacién se debe tener en
cuenta:
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e |La agrupacion de mujeres en determinadas categorias profesiona-

les o departamentos y la existencia de categorias profesionales o
puestos de trabajo con denominacién en femenino porque tradicio-
nalmente se consideraban trabajos femeninos.

¢ Infravaloracién de determinadas categorias o puestos ocupados

mayoritariamente por mujeres. Esto va normalmente unido a la in-
visibilidad de las cualidades, tareas, esfuerzos, aptitudes, conoci-
mientos considerados tradicionalmente femeninos y que son igno-
rados a la hora de evaluar el trabajo y de asignarle una retribucién
acorde.

¢ Adecuada valoracién de los puestos de trabajo ya que pondria en

cuestion la actual clasificacion profesional dentro de la empresa. Es
habitual encontrar categorias profesionales que han sido directa-
mente trasladadas de las obsoletas ordenanzas laborales, obviando
los sistemas de clasificacion actual. Asi, existian diferencias salaria-
les y de condiciones laborales sostenidas por el hecho de que hom-

bres y mujeres realizaban funciones diferentes, sin tener en cuenta

si esas funciones son equivalentes en cualificacion y contenidos.

3.2. Retribucion

Se produce discriminacion salarial cuando dos personas trabajadoras
que realizan trabajos de igual valor, perciben retribuciones diferentes
en funcion del sexo.

Trabajo de igual valor: Se consideran trabajos de igual valor aque-
llos a los que corresponde un conjunto equivalente de requerimien-
tos relativos a capacidades (conocimientos, aptitudes e iniciativas),
esfuerzo (fisico, mental y emocional), responsabilidades (de mando
0 supervision de personas, sobre la seguridad de los recursos ma-
teriales y de la informacion y sobre la seguridad y el bienestar de las
personas) y condiciones de trabajo.

Para poder valorar adecuadamente si existen diferencias retributivas
discriminatorias por razén de sexos, se debe analizar la siguiente in-
formacion basica:

¢ Retribucién media por categoria profesional

¢ Horas semanales de trabajo por categoria profesional

No se debe olvidar que estos datos deben estar definidos en funciéon de:
¢ Numero de hombres y el porcentaje sobre el total

e Numero de mujeres y el porcentaje sobre el total

e Total de personas

Para la correcta interpretacion de esta informacién se debe tener en
cuenta:

¢ El sistema de retribucién en las empresas se rige por los minimos
negociados en los convenios colectivos y que en ningun caso pue-
de ser inferiores a los fijados en el convenio. Sin embargo, este he-
cho que asegura los minimos, no afecta a la libre contratacién por
parte de la empresa por encima de ellos, es decir aquellas personas
que hacen contratos individuales o fuera de convenio. Este hecho
provoca una falta de transparencia en el sistema de retribuciones
que puede provocar discriminaciones por razén de sexo.

e Por otra parte, la valoracion de puestos de trabajo deberia recoger
todos los elementos que forman parte de la retribucién como plu-
ses, primas y complementos salariales, ya que la diferencia entre el
salario medio de hombres y mujeres se concentra en los comple-
mentos salariales, pues el valor de éstos en los hombres duplica al

de la mujeres o se aplican a trabajos que son ocupados mayorita-
riamente por hombres.

e También se debe analizar el sistema de incentivos que se emplea
en la empresa, ya que en muchas ocasiones los criterios para otor-
garlos se alejan bastante de la objetividad.

3.3. Marco Legal para la Negociacion

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres contempla en el punto segundo de la disposicion
adicional décimo primera, afiadir un nuevo apartado 4 al articulo 17
del Estatuto de los Trabajadores:

“4. (...) La negociacion colectiva podra establecer medidas de
accion positiva para favorecer el acceso de las mujeres a todas
las profesiones. A tal efecto podra establecer reservas y pre-
ferencias en las condiciones de contratacidon de modo que, en
igualdad de condiciones de idoneidad, tengan preferencia para
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ser contratadas las personas del sexo menos representado en el
grupo o categoria profesional de que se trate.

Asimismo, la negociacion colectiva podra establecer este tipo
de medidas en las condiciones de clasificacion profesional, pro-
mocidn y formacidon, de modo que, en igualdad de condiciones
de idoneidad, tengan preferencia las personas del sexo menos
representado para favorecer su acceso en el grupo, categoria
profesional o puesto de trabajo de que se trate”.

3.4. Recomendaciones para la negociacioén colectiva

Para la segregacion ocupacional:

¢ Asegurar que el sistema de valoracion de los puestos de trabajo
sea pactado con la representacién de los trabajadores y trabajado-
ras. Asi, si la valoracion ya se ha realizado, podra ser revisada en
profundidad.

e Asegurar que los sistemas de categoria profesional o grupo profe-
sionales no reflejen lenguaje sexista.

e Incluir medidas de accién positiva a favor de las mujeres para cu-
brir puestos de trabajo o categorias profesionales en los que se en-
cuentran menos representadas.

Para la igualdad retributiva:

e Sistematizar la estructura salarial de forma sencilla, clara y trans-
parente, revisando los complementos salariales y extrasalariales
(mejoras sociales, indemnizaciones por traslados...), para detectar
cualquier tipo de discriminacion.

¢ Revisar periédicamente las retribuciones medias de mujeres y hom-
bres en la empresa.

¢ Recoger clausulas antidiscriminatorias para la igual remuneracién
en trabajos de igual valor.

¢ Establecer medidas de accion positiva, con estrategias y plazos,
que permitan igualar los salarios en los casos en los que se detecte
discriminacién.

4. Promocién y formacioén

La segregacion vertical a partir de la cual las mujeres tienen menos
presencia en puestos de responsabilidad y toma de decisién es en
parte debida a las formas de promocion que existan dentro de la em-
presa. En muchas ocasiones la promocioén se produce por libre de-
signacion, sin establecer criterios claros y transparentes ante una
posibilidad de ascenso. En estas ocasiones los estereotipos y prejui-
cios asociados a las mujeres limitan las posibilidades del acceso a los
puestos de responsabilidad y de poder. Algunos de esos estereotipos
son:

¢ | as mujeres temen ocupar puestos de responsabilidad.

¢ |Las responsabilidades familiares impiden una implicacion total de
la mujeres.

¢ L os hombres no aceptan a las mujeres como superiores.
¢ Las mujeres tienen poca disponibilidad, tanto horaria como geogréfica.

La formacion en igualdad de oportunidades y perspectiva de género
ayuda a romper con estas ideas preconcebidas acerca de las mujeres
en puestos de responsabilidad. La formacién continua es una podero-
sa herramienta para que mujeres y hombres tengan las mismas opor-
tunidades y posibilidades de promocion y desarrollo profesional en el
mundo laboral.

4.1. Promocioén

A la hora de realizar el diagnéstico sobre posibles desigualdades en
oportunidades de promocién en la empresa, se debe analizar la si-
guiente informacion:

¢ Sistemas de promocion de los ultimos cinco afos (libre designa-
cién, pruebas objetivas, antigliedad, promocién vinculada a movili-
dad geografica o presentismo)

e Promociones profesionales de los Ultimos cinco afios por categoria
0 grupo profesional

Es importante recordar que siempre se utiliza esta informacion des-
agregando los datos segun las siguientes variables:

e Total de personas
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e Numero y porcentaje de Mujeres
¢ Numero y porcentaje de Hombres

Para poder analizar esta informacién que proporciona la empresa se
deben tener en cuenta algunos factores que pueden afectar a la des-
igual distribucion de hombres y mujeres en la promocién en las em-
presas:

e Cuando la promocion se produce bajo el criterio de antigliedad, po-
demos estar ante un caso de discriminacion indirecta por razén de
sexo, debido a que las mujeres se han incorporado al mercado de
trabajo recientemente, por lo tanto es menos probable que posean
antigliedad. Por otra parte, el criterio de antigiiedad no es un crite-
rio objetivo asociado al mérito o la capacidad de las personas para
asumir puestos de responsabilidad dentro de las empresas.

¢ Cuando la promocién se produce por libre designacién de la em-
presa, encontrando menor presencia de mujeres en los puestos de
toma de decisiones, posiblemente podamos estar ante un caso de
discriminacion directa o indirecta.

e La promocién asociada a la movilidad geogréafica supone una pe-
nalizacion para las personas trabajadoras con responsabilidades
familiares.

¢ El presentismo implica la dedicacion absoluta de la persona que
tiene interés en promocionar o que ha promocionado en la empre-
sa. Es decir, se requiere la “presencia” de la persona en su puesto
de trabajo, fuera de la jornada laboral, lo que limita el tiempo dis-
ponible de mujeres y hombres para la vida familiar y personal. El
presentismo coarta el acceso de las mujeres a puestos de toma
de decisiones ya que hoy por hoy las mujeres no pueden cumplir
con la disponibilidad horaria exigida al seguir atribuyéndoles casi
en exclusiva la dedicacion a las responsabilidades familiares y las
tareas domésticas. Por otra parte, este anquilosado criterio también
supone un gran impedimento para impulsar la corresponsabilidad
de hombres y mujeres y la conciliacion de la vida laboral, personal
y familiar.

4.2. Formacion

La participacion de la mujer en la formaciéon continua es un aspec-
to relevante, teniendo en cuenta que constituye un requisito para la
promocion. La segregacién ocupacional, debida a la formacion inicial,
limita en muchas ocasiones el acceso de la mujer a la formacién con-
tinua y, por lo tanto, a la promocién.

Para poder detectar las desigualdades en las oportunidades de for-
macion en la empresa, se debe analizar la siguiente informacion:

e Lugar y horario de la formacién (dentro o fuera de la empresa, den-
tro o fuera de la jornada laboral, on-line, etc.)

¢ Tipo de formacion y numero de horas (especializacién, desarrollo
de carrera, formacién genérica —idiomas, informatica-, formacién
transversal —técnicas de comunicacion, liderazgo, gestién de equi-
pos...-

Es importante recordar que siempre se utiliza esta informacion des-
agregando los datos segun las siguientes variables:

¢ Total de personas
e Numero y porcentaje de Mujeres
¢ Numero y porcentaje de Hombres

Para la correcta interpretacion de esta informacion, se debe tener en
cuenta:

e El acceso a la formacién mayoritariamente por hombres puede es-
tar provocado por horarios, lugar de la formacion, por estar dirigido
a determinadas categorias laborales etc., que puede afectar a la
conciliacion de la vida familiar y laboral.

¢ El tipo de formacién al que acceden hombres y mujeres también
puede afectar a la promocion.

4.3. Marco Legal para la Negociacion

La Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres contempla en el punto segundo de la disposicion
adicional décimo primera, afiadir un nuevo apartado 4 al articulo 17
del Estatuto de los Trabajadores:
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“4. (...) La negociacion colectiva podra establecer medidas de
accion positiva para favorecer el acceso de las mujeres a todas
las profesiones. A tal efecto podra establecer reservas y pre-
ferencias en las condiciones de contratacion de modo que, en
igualdad de condiciones de idoneidad, tengan preferencia para
ser contratadas las personas del sexo menos representado en el
grupo o categoria profesional de que se trate.

Asimismo, la negociacion colectiva podra establecer este tipo
de medidas en las condiciones de clasificacion profesional, pro-
mocidn y formacidon, de modo que, en igualdad de condiciones
de idoneidad, tengan preferencia las personas del sexo menos
representado para favorecer su acceso en el grupo, categoria
profesional o puesto de trabajo de que se trate”.

4.4. Recomendaciones para la negociacion colectiva

Para la promocién profesional:

Asegurar la presencia de la representacién sindical y/o la Comisién
de Igualdad en los procesos de promocién interna de la empresa

Potenciar la participacién y la presencia de mujeres en los comités
de seleccion

Establecer criterios claros, transparentes y con objetividad, en los
que se valore la capacidad profesional (actitudes, habilidades y
comportamiento) frente a la antigliedad o el presentismo

Elaborar medidas de accién positiva para el ascenso de mujeres a
puestos, categorias profesionales o niveles retributivos en los que
se encuentre menos representadas, que establezcan objetivos mi-
nimos de promocién de mujeres

Difundir la informacion de las promociones internas, para que toda
la plantilla tenga acceso a la misma

Evaluar la capacidad profesional en funcién de cumplimiento de ob-
jetivos y no de presencia en la empresa para la promocién a pues-
tos de responsabilidad

Para la formacion:

Asegurar la presencia de la representacion sindical en la elabora-
cion del Plan de Formacion de la empresa

Realizar planes de carrera en todas las categorias profesionales,
que permitan a las mujeres acceder a la formacion y a puestos de
responsabilidad

Formar de manera transversal a toda la plantilla en igualdad de
oportunidades y perspectiva de género, tanto a equipos de directi-
vos, mandos intermedios como personal base

Establecer planes de formacion especifica para mujeres en aquellos
contenidos que les permitan el acceso a puestos de responsabili-
dad o categorias profesionales en las que tienen menos presencia

Garantizar, en la medida de lo posible, la imparticién de la forma-
cién en horario laboral, dentro de la empresa, como medida de con-
ciliacién de la vida familiar y laboral

Facilitar el acceso a cursos de reciclaje para las personas trabaja-
doras que se incorporan tras un periodo de permiso y/o exceden-
cia, asi como a las mujeres victimas de violencia de género que
hayan estado separadas del mercado laboral.
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5. Conciliacion de la vida personal, familiar y laboral:
ordenacién del tiempo de trabajo, flexibilidad
horaria.

La distribucién de los tiempos en la vida profesional, vida familiar y
vida personal, son desiguales entre hombres y mujeres. Para que exis-
ta un equilibrio entre ambos sexos, se debe fomentar la corresponsa-
bilidad de hombres y mujeres en la vida familiar, para que ambos pue-
dan tener las mismas oportunidades de acceso a la vida profesional y
la vida personal (ocio, tiempo libre... etc).

Las responsabilidades familiares siguen siendo asumidas por la muje-
res en su mayor parte, por lo que el problema de la conciliacién entre
la vida personal, familiar y laboral se ha considerado un problema que
afecta a la mujeres. Sin embargo, la conciliaciéon de la vida personal,
familiar y laboral debe partir del concepto de corresponsabilidad, en
la que hombres y mujeres asumen responsabilidades compartidas en
los tres espacios vitales.

A la hora de analizar en el diagndstico posibles lagunas en la concilia-
cion de la vida laboral, familiar y laboral, se debe atender a la siguien-
te informacién:

¢ Tipo de jornada (flexible, continua y partida)
¢ Uso de permisos (retribuidos y no retribuidos)

Es importante recordar que siempre se utiliza esta informacion des-
agregando los datos segun las siguientes variables:

¢ Total de personas
¢ Numero y porcentaje de Mujeres
e Numero y porcentaje de Hombres

Para interpretar correctamente esta informacién se debe tener en
cuenta:

¢ Lajornada continua frente a la jornada partida posibilita a las perso-
nas trabajadoras que no quieran reducir su presencia en el espacio
laboral, la conciliacién familiar.

¢ El niumero de permisos de lactancia, riesgo durante el embarazo o
de otro tipo, puede ser un indicador del grado de compromiso de

la empresa con la conciliacién. Asi, en una empresa en la que muy
pocas trabajadoras o pocos trabajadores pueden disfrutar de estos
permisos o tienen dificultades para acogerse a los mismos, pue-
de significar una presion indirecta de la empresa, bajo amenaza de
despido.

5.1. Marco Legal para la Negociacion

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres contempla en el Capitulo Il lo siguiente en relaciéon
a la Conciliacion:

Igualdad y conciliacién

Articulo 44. Los derechos de conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral.

1. Los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral se reconoceran a los trabajadores y las trabajadoras de
forma que fomenten la asuncion equilibrada de las responsa-
bilidades familiares, evitando toda discriminacion basada en su
gjercicio.

2. El permiso y la prestacion por maternidad se concederan en
los términos previstos en la normativa laboral y de Seguridad
Social.

3. Para contribuir a un reparto mas equilibrado de las responsa-
bilidades familiares, se reconoce a los padres el derecho a un
permiso y una prestacion por paternidad, en los términos pre-
vistos en la normativa laboral y de Seguridad Social.

5.2. Recomendaciones para la negociacion colectiva

¢ Establecer canales de informacion adecuados para la difusién de la
informacion acerca de las modificaciones introducidas por la Ley de
Igualdad en los derechos laborales en materia de conciliacién, para
garantizar el acceso a estos derechos por parte de toda la plantilla.

e Garantizar, estableciendo en el articulado del convenio colectivo o
mediante acuerdo con la empresa, la posibilidad de disfrutar el per-
miso de lactancia de forma acumulada en jornadas completas a la
finalizacién de la suspensién por maternidad.
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Garantizar el derecho a la adaptacién de la jornada, con la flexi-
bilidad horaria, atendiendo al derecho a la conciliaciéon de la vida
personal, familiar y laboral.

Facilitar el acceso a la jornada continua, siempre que sea posible.

Fomentar la corresponsabilidad entre hombres y mujeres en las em-
presas a través de informacion, sensibilizacién y formacion en esta
materia.

Garantizar el derecho a la reserva del puesto de trabajo tras perio-
dos de excedencias o permisos (retribuidos y no retribuidos) en el
marco que establece la Ley

Incluir clausulas que determinen derechos retribuidos para las
adopciones internacionales.

Garantizar los derechos de las mujeres victimas de violencia de gé-
nero que establece la Ley, ampliandolos en el caso que fuese ne-
cesario.

6. Salud laboral, acoso sexual y acoso por razén
de sexo.

6.1. Salud laboral

Las diferencias de salud entre hombres y mujeres derivan de las dis-
tintas condiciones fisicas y bioldgicas, pero también de la propia rea-
lidad social y cultural. Las mujeres no tienen las mismas condiciones
de vida y de trabajo que los hombres y esto afecta a su salud de ma-
nera diferente. Por todo ello, surge la necesidad de abordar los pro-
blemas de salud desde una perspectiva de género.

La Politica de Prevenciéon de Riesgos Laborales en las empresas debe
contemplar la perspectiva de género a la hora de realizar la Evalua-
cién de los riesgos para la salud de hombres y mujeres y elaborar el
Plan Preventivo de la empresa. Debemos tener en cuenta, ademas,
los riesgos especificos relacionados con la maternidad y la lactancia
y aquellos otros riesgos ergonémicos y quimicos relacionados con las
condiciones laborales de los puestos de trabajos que son mayoritaria-
mente ocupados por mujeres.

Riesgos ergondmicos (lesiones musculo-esqueléticas): Las condi-
ciones de trabajo de las mujeres implican mas lesiones musculo-es-
queléticas debido:

¢ Tipo de tareas asignadas a las mujeres: riesgos repetitivos.

e Sobreesfuerzos debido a que las mujeres tienen menos fuerza mus-
cular.

¢ Interaccidn del riesgo psicosocial o de organizacién del trabajo con
los riesgos musculo-esqueléticos, como es la doble jornada.

¢ Riesgos posturales (dependientas, administrativas etc.)

Riesgo quimico: Algunas sustancias quimicas pueden afectar de ma-
nera diferenciada a las mujeres por:

¢ Diferencias biolégicas.
¢ Diferencias sociales.
e Exposicion multiple en el empleo y en el hogar.

e Habitos (tabaco y alcohol) que han aumentado en mujeres.
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e Alteracion de la reproduccion (disruptores endocrinos).
¢ Productos quimicos que perjudican el embarazo y la lactancia.

Los problemas de salud relacionados con el género deben estar, por
lo tanto, presentes en la practica sindical cotidiana y contemplarse en
las evaluaciones de riesgos.

Ademas, debe impulsarse la presencia de mujeres en los Comités de
Seguridad y Salud, previa eleccién como delegadas de prevencion.

6.2. Acoso sexual y Acoso por razén de sexo

El acoso sexual y el acoso por razén de sexo son discriminaciones
sexuales ya que el sexo es el factor que determina quién es objeto de
acoso y quién es el acosador. El acoso sexual supone un grave obs-
taculo para la adecuada integracién de las mujeres en el mercado de
trabajo y atenta contra el principio de igualdad de trato entre hombres
y mujeres en el entorno laboral.

Las consecuencias del acoso sexual y por razén de sexo pueden te-
ner un efecto catastrofico sobre la salud, la autoestima, la moral y el
rendimiento de las personas que lo sufren. Los riesgos psicoldgicos
asociados al acoso son la ansiedad y el estrés, desencadenantes de
bajas por enfermedad, absentismo y finalmente abandono del puesto
de trabajo.

Estudios realizados en la UE muestran que existen grupos especificos
mas vulnerables de sufrir acoso sexual. A la condiciéon de mujer se le
suman otras variables, por ejemplo el estado civil (mujeres divorcia-
das o separadas), edad (jévenes), experiencia laboral (primer empleo),
relacién contractual (contratos temporales, precarios o irregulares),
discapacidad fisica, orientacidén sexual (lesbianas), minorias raciales,
etc.

Para realizar el diagnéstico de la situacion de la empresa respecto al
acoso sexual y el acoso por razén de sexo sera dificil contar con da-
tos cuantitativos que apoyen la existencia de los citados riesgos para
la salud de las mujeres, por lo que debemos realizar un andlisis del
ambiente y de las condiciones laborales de la empresa.

6.3. Marco Legal para la Negociacion

La Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
Mujeres y Hombres contempla en el articulo 48. Medidas especificas
para prevenir el acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el tra-
bajo.

“1. Las empresas deberan promover condiciones de trabajo que
eviten el acoso sexual y el acoso por razén de sexo y arbitrar
procedimientos especificos para su prevencion y para dar cau-
ce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quie-
nes hayan sido objeto del mismo. Con esta finalidad se podran
establecer medidas que deberan negociarse con los represen-
tantes de los trabajadores, tales como la elaboracion y difusion
de cddigos de buenas practicas, la realizacion de campanas in-
formativas o acciones de formacion.

2. Los representantes de los trabajadores deberan contribuir a
prevenir el acoso sexual y el acoso por razdén de sexo en el tra-
bajo mediante la sensibilizacion de los trabajadores y trabajado-
ras frente al mismo y la informacién a la direccion de la empresa
de las conductas o comportamientos de que tuvieran conoci-
miento y que pudieran propiciarlo.”

6.4. Recomendaciones para la negociacion colectiva

e Promover una concepcion integral de la salud y la atencién a las
enfermedades profesionales especificas asociadas al sexo, desa-
rrollando actuaciones preventivas dirigidas al conjunto de trabaja-
dores y trabajadoras, incidiendo especialmente en el embarazo y en
la lactancia.

¢ Garantizar el compromiso de la empresa y de los trabajadores y tra-
bajadoras para evitar el acoso sexual y el acoso por razén de sexo,
por medio de una declaraciéon de compromiso para la prevencién y
eliminacion del acoso sexual y por razén de sexo en la empresa.

e Elaborar un protocolo de actuacién que arbitre procedimientos es-
pecificos para la prevencion, actuacion, sanciones y cauce a las de-
nuncias que puedan formularse.

e Designar una persona técnica especialista en igualdad (Agente de
Igualdad) que asesore, apoye, reciba denuncias de acoso sexual y
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por razdn de sexo, asegurando la total confidencialidad de la infor-
macion.

Garantizar la proteccién para la victima de acoso sexual o por razén
de sexo, siendo el acosador el que deba desplazarse de su puesto
de trabajo y no la victima.

Garantizar el cumplimiento del compromiso para la prevencion vy eli-
minacion del acoso, dotando de competencias a la Comisién de
Igualdad o a la Comisién paritaria para velar por el cumplimiento de
la normativa establecida.

Difundir la informacioén a la plantilla, utilizando los medios mas ade-
cuados para este fin. Definicion de las conductas de acoso, sensibi-
lizacién, edicidon de materiales, asi como del protocolo de actuacion
y las medidas preventivas y sancionadoras al respecto.

Formar a la plantilla en igualdad de oportunidades y perspectiva de
género, incluyendo el acoso sexual y el acoso por razén de sexo
entre sus contenidos prioritarios.

EJEMPLO RECOGIDO EN CONVENIO COLECTIVO

Acoso sexual

Ejemplo recogido en una clausula identificada en el Convenio de Lim-
pieza de Edificios y Locales de Sevilla:

“Clausula Adicional Segunda. Acoso sexual:

e | as empresas y la representacion de los trabajadores y trabajado-
ras, en su caso, se comprometen a crear y mantener un entorno la-
boral donde se respecte la dignidad y la libertad sexual del conjunto
de personas que trabajan en nuestro ambito.

e En este sentido quedan expresamente prohibidas todas aquellas
conductas de naturaleza sexual, desarrolladas en el ambito de or-
ganizacién o direccién de una empresa o en relacién, o como con-
secuencia de una relacién de trabajo, realizada por un sujeto que
sabe que es ofensiva y no deseada por la victima, determinando
una situacion que afecta al empleo y a las condiciones de trabajo
y/o creando un entorno laboral ofensivo, hostil, intimidatorio y hu-
millante.

¢ Se consideraran constitutivas de acoso sexual, las siguientes con-
ductas, a titulo ejemplificativo:

¢ Observaciones sugerentes, chistes o comentarios sobre la apa-
riencia o condicion sexual del trabajador o trabajadora.

¢ Peticiones de favores sexuales, incluyéndose todas aquellas
insinuaciones o actitudes que asocien la mejora de las condi-
ciones de trabajo, o la estabilidad en el empleo del trabajador o
trabajadora, a la aprobacion o denegacion de dichos favores.

¢ Exhibicion o uso de pornografia en el centro de trabajo.

e Cualquier otro comportamiento que tenga como causa 0 como
objetivo la discriminacion, el abuso, la vejacién o la humillacion
del trabajador por razdon de sexo.

¢ Toda agresion sexual.

¢ | as conductas constitutivas de acoso sexual o discriminacion, se-
ran sancionadas como falta muy grave y, en todo caso, en su grado
maximo, cuando en las mismas exista prevalimiento de la superior
posicion laboral/jerarquica del agresor o el acosador”.

121



122

BIBLIOGRAFIA

Alberdi, 1. (1999) La nueva familia espafiol. Taurus. Madrid.

Alvaro, M, Maseda, R, Andrea, M, Gonzalez, A. Laquidain, B. (2005)
Estudio comparativo de los planes de igualdad de oportunidades en-
tre mujeres y hombres Autonémico y Nacional. MTAS. IM.

ATAE. Andalucia y Peralta, E. (2007) Guia de derechos laborales basi-
cos de las trabajadoras. Secretaria de la Mujer UGT. Andalucia.

Bonino, C y Aragén, J. (2003) La Negociacion Colectiva como instrumen-
to para la igualdad laboral entre mujeres y hombres. MTAS. Madrid.

Bustelo (2004) La evaluacion de las politicas de género en Espafa.
Catarata. Madrid.

Castano, S, Garcia, C y Gomariz, N (2003) Guia de sensibilizacién y for-
macion en igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. IM.

Directiva 2002/73/CE, de reforma de la Directiva 76/207/CEE, relati-
va a la aplicacién del principio de igualdad de trato entre hombres y
mujeres en lo que se refiere al acceso al empleo, a la formacién y a la
promocion profesionales, y a las condiciones de trabajo.

Directiva 2004/113/CE, sobre aplicacion del principio de igualdad de
trato entre hombres y mujeres en el acceso a bienes y servicios y su
suministro.

Fabregat, G. (2007) Los planes de igualdad como obligacién empre-
sarial. Bomarzo, Albacete.

GPI Consultores (2005) Estudio sobre la conciliacion de la vida familiar
y la vida laboral: Situacién actual, necesidades y demandas. MTAS.
IM. Madrid.

Informe sobre la situacién laboral de las mujeres en Andalucia. Mar-
zo de 2008. Secretaria de la Mujer de CCOO-A y Gabinete Técnico
CCOO-A.

LEY ORGANICA 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres.

Ley 12/2007, de 26 de noviembre, para la promocion de la igualdad
de género en Andalucia.

Medina, F.J., Povedano, A., Martinez, |. y Muduate, L. (2007) How do
we approach accountability with our constituency? Gender Differen-
ces in the use of influence tactics. International Journal of Conflict
Mangement.

Munduate, L. y Martinez, J. M. (1998). Conflicto y Negociacién. Pira-
mide. Madrid.

Munduate, L. y Medina, F. J. (Coord.) (2006). Gestion del conflicto,
negociacion y mediacion. Piramide. Madrid.

Olivares, C. y Secretaria de la Mujer de CC.00-Andalucia (2008) Guia
Basica para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres. Secretaria de
la Mujer CCOO-A.

Pérez del Rio, T. (2006). Igualdad y género en el empleo. Consejo An-
daluz de Relaciones Laborales.

RESOLUCION de 21 de diciembre de 2007, de la Direccién General
de Trabajo, por la que se registra y publica el Acta de prérroga para el
ano 2008, del Acuerdo Interconfederal para la negociacién colectiva
2007 (ANC 2007) y sus anexos, suscrito por CEOE, CEPYME, CCOO
y UGT.

Savage, G. T., Blair, J. D. y Sorenson, R. L. (1999). Consider both rela-
tionship and substance when negotiating strategically. En R. J. Lewic-
ki, D. M. Sunders y J. M. Minton (Eds.). Negotiation. Reading, Exerci-
ces and Cases. Irwin McGraw-Hill. Boston.

Secretaria Confederal de la Mujer de CCOO y Gabinete Juridico Con-
federal de CCOO (2007) Guia para el diagnéstico, negociacion y apli-
cacién de medidas y planes de igualdad. Manual para delegadas y
delegados, Paralelo Edicién, Madrid.

CCOO Andalucia. Secretaria de la Mujer. Protocolo de Negociacion
Colectiva No discriminatoria y Planes de Igualdad. Sevilla, 2008.

Comision Ejecutiva Confederal de UGT. La Ley de Igualdad y la Nego-
ciacioén Colectiva. UGT y Secretaria General de Politicas de Igualdad.
Instituto de la Mujer. Madrid. 2008.

UGT Andalucia, Secretaria de la Mujer. Guia de Derechos Laborales
Basicos de las Trabajadoras. Edit UGT Andalucia. Sevilla 2007.

UGT Andalucia, Secretaria de la Mujer. Recomendaciones para Fa-
vorecer la Conciliacién de la Vida Personal, Familiar y Profesional, a

123



124

través de la Negociacion Colectiva. Edit UGT Andalucia Sevilla, 2007

UGT Andalucia, Secretaria de la Mujer. Guia de Buenas Practicas Em-
presariales en materia de Conciliacion de la Vida Personal, Familiar y
Profesional, a través de la Negociacién Colectiva. Edit UGT Andalu-
cia. Sevilla, 2007

Secretaria de la Mujer UGT Andalucia. Guia itaca de Negociacién Co-
lectiva No Discriminatoria, Edit UGT Andalucia Sevilla, 2003

ENLACES RELACIONADOS
http://www.juntadeandalucia.es/institutodelamujer/IGUALEM-Igual-
dad-en-las-Empresas.htm

www.mtas.es/mujer

www.juntadeandalucia.es/institutodelamujer
www.boe.es/t/es/boe/dias/2007/03/23
www.andaluciajunta.es/portal/boletines/2007
http://Europa.eu.int/comm/employment_social/index_es.html
www.onu.org

www.ine.es
http://www.andalucia.ccoo.es/webandalucia/menu.do?Areas:Mujer

http://www.ugt-andalucia.com/areas/mujer/index.aspx

125



M E JOR A C ON

Secretaria de la Mujer de CCOO Andalucia
Cf Trajano, 1 = 5* planta, 41002 Sewlla

Teléfono: 954 507 025
Web: wwwandalucia.ccooes
Mail: mujer@and coooes

] - (.

- COMSEIEREA PARA LA IGUALDAD ¥ BINIESTAR SOCIAL
Frreds Socisl Eunsiss www.andalucia.ccoo.es



