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INTRODUCCION

Conseguir la igualdad de oportunidades en las empresas entre los hombres y las mujeres,
se ha convertido durante los Gltimos afios en uno de los retos mas importantes de la

sociedad espafiola.

Es cierto que es muy importante que las empresas se comprometan y faciliten la puesta
en marcha de planes de igualdad para terminar con las desigualdades, pero no debemos
olvidar que el primer cambio que se debe producir es en la concepcion que se tiene sobre
las tareas de los hombres y de las mujeres; ya que si las mujeres no se incorporan a
estudios que tradicionalmente han sido de hombres como la ingenieria, mantenimientos
eléctricos, etc. y los hombres por su parte no se responsabilizan del cuidado de los hijos
y de las tareas del hogar, va a ser imposible un cambio real por mas que las empresas

trabajen para que exista un equilibrio entre hombres y mujeres.

De hecho, son muchos los afios que se vienen practicando politicas de igualdad en
empresas pero aun hoy en dia se siguen produciendo desigualdades entre mujeres y
hombres. Por lo tanto, debemos tener en cuenta que es un proceso algo lento en el cual se
debe seguir trabajando constantemente para que, en un futuro, deje de ser un objetivo a

conseguir y pase a convertirse en algo normal e integrado en nuestra sociedad.

Para contribuir a este hecho, el objetivo de este trabajo de fin de grado es realizar el
proyecto de implantacion de un Plan de Igualdad de Oportunidades en una empresa de
ingenieria. Para lograr éste objetivo se realiza, en primer lugar, una revision tedrica sobre
éste tema que aborda aspectos sobre la incorporacion de la mujer en el mundo laboral y
especificamente en el sector de ingenieria, algunos conceptos basicos y normativas sobre
igualdad de género, las politicas de igualdad a nivel europeo, nacional y regional, asi
como una guia para desarrollar un plan de igualdad en las empresas. A continuacién, en
una segunda parte, se desarrolla el Plan de Igualdad de la Empresa a partir de un
diagnostico de la situacion actual, proponiendo un plan que permita corregir las
desigualdades encontradas, ademas de propuestas de mejoras y protocolos para promover

la igualdad en la empresa estudiada.
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-PARTE I-

LA MUJER EN EL MUNDO LABORAL. IGUALDAD DE
GENERO.

1. Incorporacién de la mujer en el mundo laboral.

La situacion actual que viven las mujeres en el ambito laboral es un tema que ha
provocado un gran interés en los ultimos tiempos, debido, en gran parte, a su masiva
incorporacion al mercado de trabajo a lo largo de la segunda mitad del siglo XX en las
economias mas avanzadas. En términos globales, en las profesiones, ocupaciones e
incluso en empleos que suponen cargos directivos que anteriormente estaban reservados
Unicamente para a los hombres, se han ido introduciendo de forma constante, y cada vez

mas, las mujeres.

Ademas, y de forma paralela, la posible incorporacion de las mujeres a la educacion y la
formacion ha mejorado de forma notable en los ultimos afios. Sus niveles de cualificacion
se han ido equiparando a los masculinos, e incluso les superan en algunas etapas
educativas, lo cual ha favorecido su presencia en puestos de trabajo que antes tenian
vetados y han favorecido, también, a que aspiren a empleos en puestos de direccién. Sin
embargo, en la actualidad es muy notable el claro desequilibrio entre mujeres y hombres,
a favor de estos ultimos, al ser tanto las tasas de actividad como las de empleo femenino
siempre inferior a las masculinas y las tasas de paro femenino siempre superiores al

masculino.

La situacion de las mujeres en el contexto laboral no se puede calificar de analoga a la de
los hombres, ya que de igual modo que las mujeres se han ido incorporando al mundo
laboral, los hombres alin no se han incorporado al mundo doméstico ya que siguen siendo
ellas las encargadas de estas tareas y de los cuidados de las personas, con lo cual, acceden
al trabajo remunerado como una prolongacion del domestico, llevando a cabo una doble
y a veces triple jornada de trabajo en relacion a la realizada por los hombres. Esta
desigualdad se ve reflejada en la dificultad de muchas mujeres para desarrollar una carrera
profesional que les conduzca a ocupar puestos de responsabilidad de manera similar a sus

compafieros; Por tanto, es importante promocionar un uso mas humano e igualitario del
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tiempo donde todas las personas independientemente de su sexo puedan tener las mismas

oportunidades, derechos y deberes en cuanto a empleo, formacién y ocio.

Para poder hacer mas compatibles las necesidades familiares y las del mercado de trabajo
de las mujeres, es necesario romper con los modelos estaticos de division sexual del
trabajo al interior de la familia. La evolucion de la organizacion familiar hacia estructuras
mas justas, mas equitativas y mas democraticas exige no solamente una participacion mas
activa de las mujeres en las esferas publicas, sino también y simultdneamente, una mayor
implicacion de los hombres en la esfera privada del hogar doméstico. Para ello es
necesario establecer medidas de conciliacion que aunque ya se han empezado a poner en
marcha, éstas son insuficientes y no han llegado al conjunto de las mujeres y hombres

trabajadores.

Algunas de las medidas para que las mujeres puedan llegar a una conciliacion entre la

vida personal, familiar y laboral son por ejemplo:

-Flexibilizar las demandas del mercado de trabajo.

-Flexibilizar los horarios laborales.

-Promover la creacién de guarderias infantiles en los centros de trabajo.
-Establecer programas de ayudas a las personas dependientes y a sus familias.

-Desarrollar procedimientos que garanticen el cumplimiento de los derechos laborales,

especificamente en cuanto a igualdad de oportunidades se refiere.

Ademas, desde principios de los afios ochenta, se ha podido observar un aumento
paulatino y considerable del nimero de mujeres que desean realizar una actividad laboral,
y de igual modo que estas mujeres han ido modificando el patron de comportamiento que
tradicionalmente ejercian. Si tradicionalmente lo que se observaba es que aquellas
mujeres que accedian al mercado de trabajo lo abandonaban cuando se casaban o tenian
su primer hijo, hoy en dia, se observa que la tasa de permanencia es mayor; de hecho, las
mujeres casadas, incluso las que tienen hijos pequefios en casa, constituyen el grupo cuyas

tasas de actividad y ocupacion han aumentado mas.



PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES EN UNA EMPRESA DE INGENIERIA DE PROYECTOS

A la hora de analizar los factores que se encuentran detras de los cambios sefialados, se
pueden encontrar que son multiples las causas que explican el aumento de las tasas de
actividad laboral femenina. Aunque no cabe duda de que el favorable ritmo de
crecimiento econdémico y del empleo ha favorecido claramente la incorporacién de la
mujer, también han jugado un papel relevante algunos aspectos ideoldgicos como han

sido aquellos derivados del movimiento de liberacion de la mujer.

La incorporacion de las mujeres al mundo laboral, o lo que es lo mismo al trabajo
remunerado no ha sido un proceso lento, mas bien se ha producido en un periodo de
tiempo relativamente corto y con un crecimiento de las tasas de actividad no comparable
a los registrados en otros paises europeos. Pero, a pesar de que la presencia de las mujeres
en el mercado de trabajo es hoy un hecho, ain no se han alcanzado en Espafia la tasa
media europea de actividad femenina. Ademas, a esto debemos de afiadir que adn son
muy notables las diferencias por género gque se aprecian en el mercado de trabajo, tanto
en el tipo de empleos que desempefian hombres y mujeres, como en la remuneracion que

estos reciben.

A pesar de los progresos experimentados en la participacion laboral de las mujeres, su
situacion en el mercado de trabajo aln se caracteriza por la desigualdad respecto a la
situacion de los hombres; Ahora bien, las desigualdades que sufren las mujeres no solo
se manifiestan en términos de participacion o de dificultades en el acceso al empleo,
muchas mujeres ocupadas sufren las consecuencias de la segregacion laboral y de la

precariedad.

Una manifestacion de la desigualdad laboral es la distribucion de los empleados en las
distintas ramas de actividad y ocupaciones. La necesidad de compatibilizar trabajo y
familia ha llevado a las mujeres, en muchos casos, a desarrollar su trabajo remunerado en
determinados sectores econdmicos y ocupaciones, diferentes a los que ocupan los

hombres, lo que es causa de desigualdades.

2. Las mujeres en el sector de la ingenieria.

La ingenieria, en todas sus ramas, viene desempefiando desde hace ya algin tiempo, y
actualmente sigue haciéndolo, un papel fundamental en la historia de la humanidad ya
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que nos permite descubrir el mundo que nos rodea y ademas de esto, nos permite mejorar

el estilo de vida que desarrollamos y nos ayuda a sobrevivir en etapas dificiles.

Sin embargo, se han desarrollado una serie de estereotipos sociales o culturales al mismo
tiempo que han ido desarrollando, cada vez mas, las distintas ramas de las ingenierias, en
los cuales el sexo masculino tiende més a elegir o especializarse en las ramas de la
ingenieria y, por otro lado, las mujeres se han centrado en los estudios de ciencias

sociales, ciencias de la salud o ensefianza.

Uno de los factores decisivos para la igualdad ha sido el acceso de las mujeres a la
educacion. De hecho, el derecho universal a la educacién ha hecho posible que las

mujeres pudieran disefiar su propia trayectoria profesional y vital.

A pesar de que las nifias no se incorporan completamente al sistema educativo hasta hace
relativamente pocos afios -la aprobacion de la Ley General de Educacion Basica de 1970
generaliza la ensefianza obligatoria y mixta para toda la poblacién hasta los catorce
afios- el avance del alumnado femenino en todos los niveles y carreras ha sido vertiginoso,
pero aun existen diferencias de participacion, entre hombres y mujeres, en el sistema

educativo.

Como se sefialaba al principio de este apartado, las mujeres estan orientando sus
profesiones y escogiendo carreras mas cortas y relacionadas con los roles que la sociedad
les asigna: servicios sociales, asistencia sanitaria, administracion publica o
educacion, gque les permite posteriormente empleos mas flexibles, reducciones de jornada

0 dejar su empleo con menos dificultades.

Con el objeto de contrastar con datos reales esta supuesta tendencia de las mujeres a elegir
carreras relacionadas con ciencias sociales, se ha querido conocer cuales son los ingresos
reales, diferenciados por sexo, de las carreras de ingenieria en la Universidad Politécnica
de Cartagena.

Por tanto, a continuacion se muestra en el grafico de la Figura 1, los datos recogidos a
través de la UPCT sobre los ultimos ingresos en las carreras de ingenieria, diferenciados

entre hombres y mujeres, desde el afio 2000 hasta el actual 2015:

8
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Nuevos ingresos en ingenieria UPCT
diferenciados por sexo
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Figura 1. Nuevos ingresos en ingenieria UPCT diferenciados por sexo.

Fuente: Elaboracion propia a través de datos de Gestién Académica UPCT.

Como observamos en la Figura 1, existe una gran diferencia durante todos los afios entre
el numero de ingresos de hombres y de mujeres en las diferentes carreras de ingenieria.
Sin embargo, la cantidad de mujeres que ingresan a partir del curso 2009-2010 sufre un
aumento, no muy significativo, pero que sigue de igual modo hasta el actual curso 2014-
2015.

A continuacién vamos a analizar este crecimiento aparente de los ultimos afios a través
de un gréafico que muestra el porcentaje de mujeres que ingresan en las carreras de

ingenieria respecto del total de los alumnos.

Como vemos en la Figura 2, el porcentaje que resulta de las mujeres sobre el total de los
ingresos anuales no supera el 25% en ninguno de los cursos académicos; De hecho tan
solo en dos de ellos (2011-2012 y 2014-2015) alcanza dicho porcentaje y el resto se

mantiene en torno al 20%.



PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES EN UNA EMPRESA DE INGENIERIA DE PROYECTOS

Evolucion del porcentaje de mujeres
sobre el total de los ingresos
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Figura 2. Evolucion del porcentaje de mujeres sobre el total de los ingresos.
Fuente: Elaboracion propia a través de datos de Gestion Académica UPCT.

Como muestra la linea de tendencia, se observa una clara evolucion del porcentaje de
mujeres que ingresan en ingenieria durante los uUltimos cursos académicos. Esto nos
indica una avance hacia una evidente mejora a este respecto, lo cual es clave ya que
ademas de que las empresas hagan sus esfuerzos aplicando planes de igualdad de
oportunidades, es evidente que también tiene que incrementar el nimero de ingenieras
que estudian esa carrera para que a las empresas puedan llegarles méas curriculum de

mujeres competentes en el sector.

No obstante, y después de analizar los datos reales recopilados de la UPCT, vemos como
la realidad es que el porcentaje de mujeres que se siguen matriculando en las carreras
universitarias de ingenieria es bajo, a pesar de que como veiamos en la figura 2, la
tendencia aparentemente es a un crecimiento de este porcentaje. Todo esto podria estar
influyendo en que sean menos las mujeres ingenieras contratadas por las empresas ya que
tienen menos opciones donde elegir y les llegan muchos mas CV de hombres que de

mujeres.

10
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3. Conceptos basicos y normativas sobre igualdad de género.

3.1 Conceptos basicos.

A continuacion se presenta un glosario con los conceptos méas importantes que se

utilizaran a lo largo del presente trabajo, y los cuales resulta conveniente conocer:

Accién positiva: Son medidas especificas, a favor de las mujeres, para corregir
situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto a los hombres, con el fin de hacer
efectivo el derecho constitucional a la igualdad. Tales acciones, que seran aplicables en
tanto subsistan dichas situaciones, habran de ser razonables y proporcionadas en relacion
con el objetivo perseguido en cada caso (Ley Organica para la Igualdad Efectiva de
Mujeres y Hombres, art. 11).

Acoso por razon de sexo: cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de
una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad, y de crear un

entorno intimidatorio, degradante u ofensivo

Acoso sexual: cualquier comportamiento, verbal 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.

Coeducacion: método educativo que parte del principio de la igualdad de los sexos y de
la no discriminacion por razon de sexo. Coeducar significa educar conjuntamente a nifios
y nifias en la idea de que haya distintas miradas y visiones del mundo, distintas
experiencias y aportaciones hechas por mujeres y hombres que deben conformar la
cosmovision colectiva y sin las que no se puede interpretar ni conocer el mundo ni la
realidad. Coeducar significa no establecer relaciones de dominio que supediten un sexo
al otro, sino incorporar en igualdad de condiciones las realidades e historia de las mujeres

y de los hombres para educar en la igualdad desde la diferencia.

Conciliacion de la vida familiar y laboral: Introduccién de sistemas de permiso por
razones familiares y permiso parental, de atencién a la infancia y a personas de edad y
minusvalidos, y creacion de una estructura y una organizacion del entorno laboral que
facilite a hombres y mujeres la combinacion del trabajo y de las responsabilidades

familiares.

11
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Discriminacién 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

atencion a su sexo, de manera menos favorable que otra en situacién comparable.

Discriminacién indirecta: se considera discriminacion indirecta por razén de sexo la
situacion en que una disposicién, criterio 0 practica aparentemente neutros pone a
personas de un sexo en desventaja particular con respecto a personas de otro, salvo de
dicha disposicién, criterio o practica, puedan justificarse objetivamente en atencién a una
finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y

adecuados.

Diversidad de género: plantea la necesidad de incorporar los valores de género como un
modo Util de abordar la complejidad y ambigliedad de diferentes entornos. Las mujeres
no son consideradas como un grupo desfavorecido, como un colectivo que reivindica

derechos, sino como sujetos que tienen valores que aportar a la sociedad, en general.

Estereotipos: son conjuntos de creencias o imagenes mentales muy simplificadas y con
pocos detalles acerca de un grupo determinado de gente que son generalizados a la
totalidad de los miembros del grupo. El término suele usarse en sentido peyorativo, puesto
que se considera que los estereotipos son creencias ilogicas que sélo pueden ser
desmontadas mediante la sensibilizacion, la reflexion y sobre todo la educacion.

(Secretaria Técnica del Proyecto Equal, 2007).

Género: concepto que hace referencia a las diferencias sociales (por oposicion a las
bioldgicas) entre hombres y mujeres que han sido aprendidas, cambian con el tiempo y
presentan grandes variaciones tanto entre diversas culturas como dentro de una misma

cultura.

Igualdad de sexo: la igualdad de sexo se entiende como una relacién de equivalencia en
el sentido de que las personas tienen el mismo valor, independientemente de los caracteres
0 actitudes que se les asocian por ser mujeres u hombres. Es un derecho fundamental que
se apoya en el concepto de justicia social. Implica, por tanto la ausencia de toda forma de

discriminacion por razon de sexo.

Igualdad de oportunidades: principio que presupone que hombres y mujeres tengan las
mismas garantias de participacion plena en todas las esferas. Es un concepto bésico para

la aplicacion de la perspectiva de género, puesto que busca beneficiar por igual a hombres

12
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y mujeres, para que éstos y éstas puedan desarrollar plenamente sus capacidades y

mejorar sus relaciones (tanto entre ambos sexos, como con el entorno que les rodea).

Planes de igualdad: los planes de igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a
alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su consecucion, asi como el
establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados
(LOIEMH, art. 46.1) Surgen en la Unién Europea para fomentar la igualdad entre mujeres
y hombres. También se denominaban Plan de Igualdad de oportunidades. Tanto el Estado
como las comunidades auténomas los han aprobado. Pueden ser de caracter general para
todas las politicas del Estado, la Unidén Europea o las Comunidades Autonomas, o

también para las empresas y administraciones publicas.

Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres: principio informador de
ordenamiento juridico que se integra en él y ha de observarse en la interpretacion y
aplicacion de las normas juridicas. Supone la ausencia de toda discriminacién por razén
de sexo, ya sea directa o indirecta. Se emplea el término discriminacion de sexo para
aludir a una situacion en la que una persona o un grupo de personas recibe un trato
diferenciado en razon de su sexo, lo que condicionard que le sean reconocidos mas o

menos derechos y oportunidades.

Lenguaje no sexista: El lenguaje refleja el sistema de pensamiento colectivo y con él se
transmite una gran parte de la forma de pensar, sentir y actuar de cada sociedad. Moldea
la forma de pensar y actuar de los hablantes y actia como mantenedor y difusor de

estereotipos.

El lenguaje sexista excluye a las mujeres y dificulta su identificacion o la asocia a esos
estereotipos de género, mantiene la invisibilidad de este colectivo y dificulta su

participacion.

Violencia de género: Toda forma de violencia fisica, sexual o psicoldgica que se ejerce
sobre las mujeres y que tiene su origen en una concepcion sexista de las relaciones entre

hombres y mujeres, que sitla a éstas en una posicion de subordinacion.

13
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3.2 La igualdad de oportunidades.

3.2.1 Desarrollo de la igualdad de oportunidades.

Cuando hablamos de igualdad nos referimos al acceso equitativo a bienes y servicios en
muchas situaciones de la vida diaria, incluyendo entre ellas: el trabajo, la educacién, la
salud, el ambiente, la cultura y todos los diversos ambitos en los que las personas
participan. Para que haya igualdad de oportunidades en el trabajo, es esencial que los
trabajadores y trabajadoras decidan su trabajo libremente, desarrollen al maximo su

potencial y obtengan recompensas en base a los méritos y las condiciones pactadas.

Para los trabajadores y trabajadoras, la igualdad de oportunidades se expresa en mayores
posibilidades de desarrollo de carrera, de acceso a la formacion profesional y a una
remuneracion justa. Los beneficios de una economia globalizada se distribuyen de manera
mas justa en una sociedad igualitaria, lo cual conduce a una mayor estabilidad social y a
un mayor compromiso con el desarrollo econémico por parte de la poblacion trabajadora.
Asimismo, una distribucion mas igualitaria de las oportunidades de trabajo, recursos y
factores productivos, incluida la educacion, contribuye al crecimiento y a una mayor

estabilidad politica.

Podemos considerar, pues, la igualdad de oportunidades como una participacion
equilibrada de ambos sexos en todas las esferas de la vida publica y privada, y podemos

referenciar la igualdad como:
* Una cuestion de justicia social.
* Contribuye a un desarrollo democratico de las sociedades.

* Debe considerarse como un criterio de eficacia econdémica de la sociedad en su

conjunto.

No obstante, en algunas ocasiones se interpreta erroneamente bajo la creencia de que
cuando hablamos de igualdad nos referimos a situaciones en las que no hay diferencias,
y nada que ver con la realidad. La diferencia biologica entre hombres y mujeres, ha sido

utilizada, de forma histdrica, como un punto de apoyo para la desigualdad.

Sin embargo, promover la igualdad entre mujeres y hombres no significa hacer de ellos

algo idéntico, sino mas bien equivalente, es decir, significa otorgarles igual valoracion.
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El problema no esté en la diferencia que es, en si, algo natural, sino en la discriminacion
injusta. La igualdad nos abre un mundo de oportunidades y vivencias que
tradicionalmente pertenecian sélo a uno u otro sexo. lgualdad es construir relaciones

equitativas entre los dos sexos, con el mismo valor, y distintas experiencias y miradas.

En definitiva, la igualdad de géenero implica, por lo tanto acabar con las discriminaciones
basadas en el sexo, otorgando el mismo valor, los mismos derechos y las mismas

oportunidades a mujeres y hombres. Por lo que se deduce que:
* No es lo mismo desigualdad que diferencia.
* La igualdad admite diferencias, pero no desigualdades.

* La desigualdad supone discriminacion y privilegio; y la diferencia implica diversidad
entre cosas de la misma especie, lo cual no implica discriminaciones o privilegios de

ningun tipo.

* La igualdad no significa la eliminacién de las diferencias sino la ausencia de

discriminacion por la existencia de esas diferencias.

Es importante recordar que, cuando hablamos de igualdad es necesario referirse a algo

tan:
« Justo, como ser tratados de la misma forma ante la ley.

* Importante, como poder participar con las mismas oportunidades en todos los ambitos

de la sociedad.

* Imprescindible, como no temer por nuestra vida ni por nuestra seguridad o la de las

personas que queremos.
* Fundamental, como no sufrir la discriminacion o el acoso por cuestion de sexo.
* Valioso, como sentir la autonomia y la libertad.

» Complejo, como es construir relaciones basadas en el respeto.

« Sensato, como compartir derechos y obligaciones en la vida personal, familiar, social y

profesional.
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* Inteligente, como es reconocer que mujeres y hombres portamos valores positivos,
conocimientos y experiencias que hemos heredado de siglos de historia y que son

imprescindibles para el desarrollo de la humanidad.

* Interesante, como descubrir que podemos reinventarnos y ser todo lo que sofiemos sin

sentir ningun obstaculo por el hecho de ser hombre o mujer.

* Especial, como que todo ser humano pueda desarrollar todo su potencial afectivo,

intelectual, artistico o fisico.

* Importante, de vivir plenamente reconociendo toda nuestra experiencia, capacidades y

valores como mujeres y hombres.

El Principio de Igualdad da garantia de que mujeres y hombres puedan participar en
diferentes ambitos (econdmicos, politicos, culturales, sociales...) y actividades
(educacion, formacion, empleo, deporte, ocio...) y al mismo tiempo engloba, el principio
de no discriminacion que viene recogido y amparado por el marco legal a nivel

internacional, europeo y nacional.

El Principio de Igualdad supone la ausencia de toda discriminacion por razon de sexo,
tanto directa como indirecta; entendiéndose por discriminacion por sexo directa aquella
situacion en la que se encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, de

manera menos favorable que cualquier otra persona en situacion comparable.

Poniendo un ejemplo, y segun el Art. 8 (BOE, 2007): Discriminacion por embarazo o

maternidad.

“Constituye discriminacion directa por razon de sexo todo trato desfavorable a las

mujeres relacionado con el embarazo o la maternidad”.

Y entendiéndose, por otro lado, por discriminacion indirecta por razon de sexo aquella
situacion en la que una disposicion, criterio o practica aparentemente neutros pone a
personas de un sexo en desventaja particular con respecto a personas del sexo contrario,
salvo que se pueda justificar de manera objetiva, en atencion a una finalidad legitima y

que los medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados.

No es tan raro encontrar casos de discriminacion indirecta, ya que a pesar de que muchas
leyes, normas o practicas sociales traten de igual forma a hombres y a mujeres, al final

tienen como efecto un resultado negativo o desigual para las mujeres. Por ejemplo, en el
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ambito laboral podemos observar diferentes situaciones de discriminacion indirecta

cuando:

* Se permite que los hombres y las mujeres se presenten a un puesto de trabajo para el

cual solo se seleccionaran hombres o s6lo mujeres.

* Los sueldos son iguales en una misma categoria, pero se puede verificar que en las

categorias peor remuneradas predominan las mujeres.

 Las mujeres tienen que renunciar a promociones laborales porque se encuentran con
verdaderas dificultades para conciliar su realidad familiar con la laboral. Como las
mujeres siguen siendo las principales responsables de la atencion y el cuidado familiar,
una organizacion del tiempo de trabajo que implique comidas de trabajo u horarios
excesivos dificultara su carrera profesional. Esta es una de las razones por las que las
mujeres son mayoritariamente las que piden reduccién de jornada o excedencias para el

cuidado de hijos e hijas.

La constitucion espariola en sus articulos, hace referencia a la igualdad entre todos los

individuos.

Articulo 9.2: Corresponde a los poderes publicos promover las condiciones para que la
libertad y la igualdad del individuo y de los grupos en que se integra sean reales y
efectivas; remover los obstaculos que impidan o dificulten su plenitud y facilitar la

participacion de todos los ciudadanos en la vida politica, econdmica, cultural y social.

Articulo 14: Los espafioles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer
discriminacion alguna por razén de nacimiento, raza, sexo, religion, opinién o cualquier

otra condicion o circunstancia personal o social.

El articulo 14, hace mencién a la no discriminacion entre individuos. Ya que la no
discriminacion entre sexos o individuos de distinta raza, religion... constituye el pilar
fundamental para alcanzar una igualdad plena en la sociedad donde todos tengan el mismo
acceso al empleo y recursos, y obtengan las mismas oportunidades laborales de ascenso

y reconocimiento social en la ejecucion de sus trabajos.

El Gobierno Central, con objeto de dar cumplimiento a lo dispuesto en sus articulos 9.2
y 14 y llegar a alcanzar los objetivos de promocion y fomento de las condiciones que
posibiliten la igualdad social entre géneros, y asi mismo facilitar la participacién de la

mujer en todas y cada una de las esferas de la vida social (politica, cultural, econdmicay
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social) y su acceso a los derechos sociales y econémicos, creo, en 1982, a través de la
Secretaria General de Asuntos Sociales, como un organismo auténomo dependiente del

Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, el Instituto de la Mujer.
Segun el plan estratégico de igualdad de oportunidades y otros informes:

En las materias competencia del Estado, el Gobierno aprobara periédicamente un Plan
Estratégico de Igualdad de Oportunidades, que incluira medidas para alcanzar la igualdad

entre mujeres y hombres y eliminar la discriminacion por razon de sexo.

La igualdad de oportunidades es imprescindible no solamente para la evolucion social y
econémica sino también para el establecimiento de unas relaciones humanas
constructivas; No obstante, para conseguir la igualdad real de oportunidades es
fundamental invertir grandes esfuerzos de una manera integral y en la que colabore cada

agente que conforma la sociedad.

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

proclama en el articulo 3 como principio bésico:

“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 asuncion de obligaciones familiares y el estado civil.”

El principio de igualdad que esta Ley consagra tiene la consideracion de principio
informador del ordenamiento juridico y, en cuanto tal, ha de integrarse y ser observado

en la interpretacion y aplicacion de las normas juridicas.

3.2.2. Normativas espafiola y europea en materia de igualdad.

Normativa Espariola

La normativa espafiola en materia de igualdad, en su titulo 1V se refiere al derecho al
trabajo en igualdad de oportunidades, con capitulos especificos cada uno de ellos centrado
en una rama en concreto de la materia a la que nos estamos refiriendo. EI primer capitulo
o Capitulo I, se refiere a la igualdad de trato y de oportunidades en el &mbito laboral, el

Capitulo Il se refiere a los derechos de igualdad y conciliacién, el Capitulo 111 se refiere
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a los planes de igualdad de las empresas y otras medidas de promocién de la igualdad, y,

por ultimo, el Capitulo 1V se refiere al distintivo empresarial en materia de igualdad.

El Capitulo I, lo forman los Articulos 42 (Programas de mejora de la empleabilidad de
las mujeres) y 43(Promocion de la igualdad en la negociacion colectiva); EI primero de
ellos hace referencia a la forma en la que poder incorporar a la mujer en el trabajo,
ofreciéndole por ejemplo un fécil acceso a los estudios, y a como hacer para que mantenga

la permanencia en el mismo.

El Capitulo I, por su parte, se centra, en la manera en como pueden las mujeres conciliar
vida familiar y vida laboral, tema que ha estado muy debatido y ha afectado
negativamente, desde afios atras, a la mujer a la hora de encontrar trabajo o al menos un

trabajo en igualdad de condiciones que las del hombre.

El Capitulo 11, engloba los Planes de igualdad de las empresas, y ademés de que todas
las empresas estan obligadas a respetar la igualdad de trato entre hombres y mujeres en

el ambito laboral.

Por ultimo, segun el Capitulo 1V (Distintivo empresarial en materia de igualdad), el
Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales creara un distintivo con el cual se obtendran
una serie de beneficios, este distintivo lo obtendran aquellas empresas que cumplan
reglamentariamente con las politicas de igualdad de trato y de oportunidades en la

empresa entre los trabajadores y las trabajadoras de la misma.

Normativa Europea

La igualdad entre la mujer y el hombre es uno de los objetivos principales que se plantea
la Union Europea. Con el paso de los afios, la jurisprudencia, la legislacion, y las distintas
modificaciones de los Tratados han contribuido a reforzar este principio, asi como la
aplicacion del mismo en la Union Europea. EI Parlamento Europeo, por su parte ha sido

siempre un ferviente defensor del principio de igualdad entre hombres y mujeres.

De acuerdo con la informacion detallada en la web del Ministerio de Agricultura,
Alimentacion y Medio Ambiente, en relacion a la legislacion en materia de igualdad en
la Union Europea, se detalla a continuacidon, por orden temporal, los diferentes tratados y

directivas que se han llevado a cabo:
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= Tratado de Roma (1957)

Tratado Constitutivo de la Union Europea, establece en su articulo 119 -hoy el articulo
141 de su version consolidada por el Tratado de Amsterdam (1997)- el principio de
igualdad de retribucidn entre trabajadoras y trabajadores que realizan el mismo trabajo,

prohibiendo asi la discriminacion salarial por razon de sexo.
= Directiva 75/117/CEE del Consejo de 10 de febrero.

Relativa a la aproximacion de las legislaciones de los Estados miembros respecto a la
aplicacion del principio de igualdad de retribucién salarial entre mujeres y hombres,
prohibe cualquier tipo de discriminacion por razon de sexo en materia de remuneracion,
abre la via jurisdiccional a las personas que se han visto perjudicadas y protege a quienes
reclamen frente a la reaccion de quienes les han empleado. Asimismo, invita a los Estados
miembros a erradicar cualquier discriminacion y a informar al personal laboral de las

medidas adoptadas.
= Directiva 76/207/CE del Consejo de 9 de febrero

Modificada por la Directiva 73/2002 del Parlamento Europeo y del Consejo de 23 de
septiembre, y por la Directiva 54/2006 del Parlamento Europeo y del Consejo de 5 de
julio (refundicion), y 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
promocion profesionales, y las condiciones de trabajo, incluyé en su segunda
modificacion -la Directiva 54/2006- la aplicacion del principio de igualdad de trato a los
regimenes profesionales de seguridad social e unifica en un Unico texto las anteriores

directivas.
= Resolucion del Consejo de 2 de diciembre de 1996

Sobre la integracion del principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
en los Fondos Estructurales Europeos, subrayd la necesidad de combatir la desigualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo, la formacién, el acceso al

mercado laboral y la participacion en los procesos de toma de decisiones.
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» Tratado de Amsterdam (1997)

Por el que se modifican el Tratado Constitutivo de la Union Europea, los tratados
constitutivos de las comunidades europeas y determinados actos conexos —ratificado en
Espafia por Ley Organica 9/1998 de 16 de diciembre-, se convirti6 en la nueva normativa
legal de la Unién Europea. En sus articulos 2 y 3 establece como mision de la Unidn
Europea “climinar las desigualdades entre hombres y mujeres” y “promover su igualdad,
introduciendo este principio en todas las politicas y en todos los programas”,
planteamiento que supone una transformacion cualitativa trascendental en las nuevas

formas y modos de hacer politica dentro de la Unidn Europea.
= Directiva 2000/78/CE del Consejo de 27 de noviembre

Relativa al establecimiento de un marco general para la igualdad de trato en el empleo y
la ocupacion, tiene como objetivo luchar contra la discriminacién —ya sea por motivos de
religion, discapacidad, edad u orientacion sexual- en el acceso al empleo y a la ocupacion;
la promocién y la formacion profesional; las condiciones de empleo y de ocupacion; y la

pertenencia o participacion en determinadas organizaciones.

4. Politicas de igualdad y Planes de Igualdad de Oportunidades.

4.1. Politicas de igualdad.

Con el objetivo de que la igualdad formal se convierta en efectiva y se convierta, por
tanto, en igualdad real, las politicas publicas vienen desarrollando medidas y poniendo en
marcha muchos mecanismos y recursos que promueven e impulsan el desarrollo de la

igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en nuestra sociedad.

Asi surgen las politicas de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres que tienen
como finalidad garantizar que las mujeres y los hombres puedan participar de forma
igualitaria en todas las esferas de la vida econdmica, politica, social, de toma de

decisiones... y en todas las actividades ya sean educativas, de formacién, de empleo...
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Las politicas de igualdad de oportunidades, se remontan a la segunda mitad del siglo XX
y actualmente se estan desarrollando en casi todos los niveles administrativos y politicos,

nacionales de la Union Europea e internacionales.

Por poner algunos ejemplos, la ONU, la Unién Europea, las administraciones espafiolas
(a nivel general, autonomico y local) han puesto en marcha sus politicas de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres desde el convencimiento de que el desarrollo
social y econémico de un pais pasa en la actualidad por un equilibrio de participacion de

hombres y mujeres en todas las esferas.

Uno de los instrumentos mas conocidos que utilizan los organismos publicos para luchar
contra la discriminacién y las desigualdades son los Planes de Igualdad de Oportunidades.
Recogen, un conjunto de medidas para conseguir unos objetivos de igualdad en un

periodo de tiempo.

4.2. Planes de Igualdad de Oportunidades.

4.2.1. Conceptos

La igualdad entre mujeres y hombres es un derecho fundamental para todas las personas
y constituye un valor capital para la democracia. Con el fin de que se cumpla plenamente,
este derecho no solamente ha de ser reconocido legalmente, sino que ademas se ha de
ejercer efectivamente e implicar todos los aspectos de la vida: politicos, econémicos,

sociales y culturales.

Uno de los instrumentos mas demandados y que usan los organismos publicos con el fin
de acabar con la discriminacion y las desigualdades, segun el BOE (2007), son los Planes
de Igualdad de Oportunidades, que es un conjunto de medidas que tienden a alcanzar la
igualdad en la empresa, garantizar la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres

y eliminar la discriminacion por razon de sexo.

Las autoridades locales y regionales, que son las esferas de gobierno mas préximas a la
poblacion, representan los niveles de intervencion mas adecuados para combatir la

persistencia y la reproduccion de las desigualdades y para promover una sociedad
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verdaderamente igualitaria. No obstante, en la practica, las mujeres y hombres no
disfrutan de los mismos derechos y, de hecho, persisten desigualdades politicas,

econdmicas y culturales, como por ejemplo diferencias salariales.

Cabe destacar que, aunque la incorporacién de la mujer en el ambito laboral ha sufrido
un considerable aumento, lamentablemente, esta no ha llegado a competir en condiciones

de igualdad en el &mbito laboral, siendo por tanto victima de:

* Empleos mas precarios
* Salarios menores por trabajos equivalentes

* Puestos de menor responsabilidad

Por todo esto, es importante que se adopten medidas que tengan como objetivos corregir
la desigualdad inicial a fin de equiparar a ambos géneros.

A esta idea responde la exigencia de que se elaboren planes de igualdad en las empresas
y en la Administracion publica. Es decir, que se prevean estrategias mas concretas y
ligadas a la realidad para alcanzar la igualdad efectiva.

Con objeto de hacer efectivo el derecho constitucional de igualdad entre mujeres y
hombres en el &mbito laboral, se lleva a cabo la implantacion de la Ley Orgéanica 3/2007
para la lgualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, a partir de la cual debe disefiarse un
Plan de Igualdad de forma vinculante en todas aquellas empresas que cuenten con mas de
250 trabajadores, cuando asi lo establezca el convenio colectivo o cuando la autoridad

laboral lo disponga en un procedimiento sancionador, tal como se refiere el articulo 45.

Con la novedad de la elaboracion e implantacion del Plan de Igualdad en las empresas,
cada empresa tendrd un plan que se adapte a sus circunstancias y necesidades, como
conjunto ordenado de medidas, que aplicadas de este modo en la empresa darén lugar a
la eliminacion de cualquier accion discriminatoria por razén de sexo, y de igual modo
deberéa de incluir medidas preventivas, por lo que el Plan de Igualdad de cada empresa va

a ser individualizado.
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Entre otros tantos aspectos por los que es importante que las empresas elaboren un plan

de igualdad de oportunidades, cabe destacar algunos puntos fundamentales:

Adquirir un mayor y mejor conocimiento de la plantilla de la empresa

Facilita el diagnostico de la eficacia de una medida.

La temporalizacion de las medidas a implantar facilitan una forma de gestion
empresarial mas eficaz.

Aporta informacidn pormenorizada de todos los &mbitos de la empresa lo que en
muchos casos, constituira un factor ventajoso frente a sus competidores.

Mejora el ambiente de trabajo y de las relaciones laborales.

Mejora la calidad de vida de los trabajadores y de las trabajadoras.

Mejora la salud laboral de la plantilla.

Mejora los ratios de la plantilla: disminuye los niveles de absentismo, la rotacion
de personal.

Mejora la gestion empresarial debido a la complementariedad con el estilo de
liderazgo femenino (mas dialogante, consensuado, democratico, pedagdgico una
actitud mas receptiva y participativa).

Cumple con la legislacién vigente

Mejora la imagen, reputacion y prestigio de la empresa.

Para corregir las situaciones de desigualdad directas o indirectas, que pudieran existir en

la empresa, y elaborar un plan de igualdad para conseguir asi, alcanzar todos y cada una

de las ventajas que esto supondria es necesario que sean analizadas y consideradas al

menos las siguientes materias:

1. Acceso al empleo

2. Clasificacion profesional

3. Promocion y formacion

4. Retribuciones

5. Ordenacién del tiempo de trabajo

6. Conciliacion laboral

7. Prevencion del acoso sexual y el acoso por razén de sexo

8. Comunicacion
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9. Violencia de género

4.2.2. Planes de lgualdad vigentes a nivel europeo, nacional y

regional.

A continuacién, se exponen los planes de igualdad vigentes a nivel europeo, nacional y

también a nivel regional:

A nivel europeo:

El plan o estrategia de igualdad de oportunidades que se encuentra vigente en la

actualidad a nivel europeo es el siguiente:

ESTRATEGIA PARA LA IGUALDAD ENTRE MUJERES Y HOMBRES 2010-
2015:

La presente estrategia es fruto del plan de trabajo (2006-2010) para la igualdad entre las
mujeres y los hombres. Recoge las prioridades definidas por la Carta de la Mujer,
constituye el programa de trabajo de la Comision y describe las acciones clave previstas
entre 2010 y 2015. La Comision presenta sus nuevas prioridades en materia de igualdad
entre mujeres y hombres. Esta estrategia debe contribuir a mejorar la situacion de las
mujeres en el mercado laboral, la sociedad y los puestos de decision, tanto en la Union
Europea como en el resto del mundo. Asimismo, esta Estrategia establece una base para
la cooperacidn entre la Comision, las demas instituciones europeas, los Estados miembros

y el resto de partes interesadas, en el marco del Pacto Europeo por la Igualdad de Género.

Esta estrategia aborda importantes aspectos referentes al logro de la igualdad, como son:

a) Independencia economica de las mujeres

La tasa de empleo femenino ha aumentado de forma significativa durante la ultima

década. No obstante, este crecimiento debe continuar para que la tasa de empleo femenino
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alcance el 75%, el objetivo fijado por la Estrategia Europa 2020, y se extienda a las
mujeres que registran las tasas de empleo mas bajas. Es necesario realizar progresos para
mejorar la calidad de los empleos y de las politicas de conciliacion de la vida privada y
profesional. Por lo tanto, la Comision va a adoptar iniciativas para: promover la igualdad
en el marco de la estrategia Europa 2020 asi como la financiacion de la UE; fomentar el
trabajo autonomo y la creacion de empresas por mujeres; evaluar los derechos de los
trabajadores en materia de permiso parental por motivos familiares; evaluar los progresos
realizados por los Estados miembros relativos a la oferta de guarderias y apoyar la
igualdad en materia de inmigracion y de integracion de los inmigrantes.

b) Salario igual

La Comision destaca que siguen existiendo disparidades salariales entre hombres y
mujeres, inclusive entre trabajadores que realizan el mismo trabajo o un trabajo de igual
valor. Las causas de estas disparidades son multiples procediendo sobre todo de la
segregacion en el ambito educativo y en el mercado laboral. Con el fin de contribuir a la
supresion de las desigualdades salariales, la Comisién pretende: Estudiar con los
interlocutores sociales las posibles maneras de mejorar la transparencia de las
retribuciones; apoyar las iniciativas en pro de la igualdad salarial en el trabajo, sobre todo
mediante etiquetas, cartas y premios de igualdad; establecer el Dia Europeo de la Igualdad
Salarial y procurar animar a las mujeres a trabajar en sectores y empleos denominados

«no tradicionales», en especial, en sectores ecoldgicos e innovadores.

c) lgualdad en la toma de decisiones

Las mujeres estan poco representadas en los procesos de toma de decisiones, tanto en los
parlamentos y gobiernos nacionales como en los consejos de direccion de las grandes
empresas. Constituyen la mitad de la mano de obra y mas de la mitad de los nuevos
licenciados universitarios de la UE. En este contexto, la Comision pretende: Proponer
iniciativas especificas para mejorar la situacion; supervisar los progresos, en especial, en

el sector de la investigacion, para alcanzar el objetivo del 25% de mujeres en las

! La Estrategia Europa 2020 promueve el crecimiento inteligente, sostenible e integrador. Su objetivo es
mejorar la competitividad de la UE, manteniendo, a la vez, su modelo de economia social de mercado y
mejorando considerablemente el uso efectivo de sus recursos.
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posiciones con mayor responsabilidad decisoria; favorecer el incremento del nimero de
mujeres en los comités y los grupos de expertos establecidos por la Comisién, con el
objetivo de alcanzar al menos el 40% de mujeres y promover una mayor participacion de

las mujeres en las elecciones al Parlamento Europeo.

d) Dignidad, integridad y fin de la violencia sexista

Segun las estimaciones, entre el 20 y el 25% de las mujeres han sufrido violencia fisica
al menos una vez en su vida, y hasta medio millon de mujeres que viven en Europa han
sufrido mutilacion genital. La Comision va a: Proponer un planteamiento global a escala
de la Union Europea para luchar contra la violencia; velar por que la legislacion europea
en materia de asilo tenga en cuenta la igualdad entre los sexos y seguir las cuestiones de

género en el &mbito de la salud.

e) lgualdad en la accion exterior

La politica exterior de la UE pretende contribuir a la igualdad entre mujeres y hombres
asi como a la emancipacion de las mujeres. En este contexto, la Comision: Lograra que
avance la igualdad de trato entre mujeres y hombres en los paises candidatos y candidatos
potenciales a la adhesién a la UE; aplicara el Plan de Accion sobre igualdad de trato y
capacitacion de las mujeres, en el marco de la cooperacion al desarrollo (2010-2015);
entablara un didlogo regular y un intercambio de experiencia con los paises socios de la
Politica Europea de Vecindad e integrara las consideraciones de igualdad de trato en las

operaciones de ayuda humanitaria.

f) Cuestiones horizontales
Por ultimo, la Comision se compromete a lograr que avance la igualdad de trato entre
mujeres y hombres prestando especial atencion a: El papel de los hombres en la igualdad

entre mujeres y hombres y promover las buenas practicas en relacion con los roles de

hombres y mujeres en los ambitos de la juventud, la educacion, la cultura y el deporte.
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A nivel nacional:

Segun datos recogidos del Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades, el
plan de igualdad de oportunidades que se encuentra vigente en la actualidad es el

siguiente:

PLAN ESTRATEGICO DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE
MUJERES Y HOMBRES 2014-2016:

Aprobado por el Consejo de Ministros del 7 de marzo del afio 2014, tiene 224 actuaciones

y 35 objetivos, agrupados en 7 ejes.

Los siete ejes que configuran su estructura son los siguientes:

* Eje 1. Igualdad entre mujeres y hombres en el dmbito laboral y lucha contra la
discriminacion salarial

* Eje 2. Conciliacion de la vida personal, laboral y familiar y corresponsabilidad en la
asuncion de responsabilidades familiares

* Eje 3. Erradicacion de la violencia contra la mujer.

* Eje 4. Participacion de las mujeres en los &mbitos politico, econdmico y social

* Eje 5. Educacion

* Eje 6. Desarrollo de acciones en el marco de otras politicas sectoriales

* Eje 7. Instrumentos para integrar el principio de igualdad en las distintas politicas y

acciones del Gobierno.

Los tres primeros ejes estan dedicados a aquellos ambitos considerados como de
actuacion prioritaria para el Gobierno y se desarrollaran, en toda su extension, por
sendos planes o estrategias especificas aprobadas durante el periodo de vigencia de este

plan.

Los dos siguientes ejes estan dedicados a ambitos que, por su importancia, se entiende

que deben mantener un amplio desarrollo.

Finalmente, los dos Ultimos capitulos estan dedicados a reflejar esa estrategia dual a la

que antes se hacia referencia, lo cual se concreta a través del desarrollo de politicas
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especificas de igualdad, en ambitos muy concretos, y del desarrollo de instrumentos de

transversalidad.

A nivel regional:

En la Region de Murcia, el Gltimo plan para la igualdad entre hombres y mujeres que se
ha llevado a cabo ha sido el 1V Plan Estratégico de Igualdad de Oportunidades entre

Mujeres y Hombres de la Region de Murcia.

El IV Plan Estratégico de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres de la
Region de Murcia, que se desarrolla en el marco de la Ley 7/2007 para la Igualdad entre
Mujeres y Hombres y de Proteccidn contra la Violencia de Género en la Regién de
Murcia, es una herramienta atil y eficaz para hacer real el desarrollo de valores que
favorezcan una verdadera equiparacion entre los hombres y las mujeres de nuestra

Comunidad, en todos los &mbitos, en su vida publica y en su manifestacion privada.

4.2.3. Guia para desarrollar un Plan de Igualdad.
Las fases para desarrollar un plan de igualdad son las siguientes:
1° COMPROMISO
2° COMITE O COMISION PERMANENTE DE IGUALDAD
3° DIAGNOSTICO

4° PROGRAMACION E IMPLANTACION
5° SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Desarrollo de las fases:

1° COMPROMISO

- Se ha de llegar a un acuerdo para la elaboracion y aplicacion de un Plan de
Igualdad entre la empresa y los trabajadores y trabajadoras de la misma. En este
acuerdo han de entrar los directivos y directivas, directores y directoras del

departamento, los mandos intermedios y la representacion sindical. Dicho

29



PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES EN UNA EMPRESA DE INGENIERIA DE PROYECTOS

compromiso ha de ser lo més concreto posible, ademas de introducir una clausula
de realizacion o lo que es lo mismo definir una fecha de empezar a llevar a cabo
dicho diagnostico.

- Es necesario que la empresa se comprometa, en esta misma fase, a aportar los
recursos que sean necesarios para poder llevar a cabo el Plan de Igualdad de
Oportunidades.

- Informar a todos los trabajadores y sensibilizar a los mismos en el caso de que se
vayan a llevar a cabo charlas, talleres...

- Para la realizacion de todo el procedimiento, es necesaria la creacion de un comité
permanente.

En este punto, es recomendable que por parte de la empresa lo integren personas en
puestos influyentes, con capacidad de tomar decisiones y adquirir compromisos.

- Es necesario que tanto los representantes legales de los trabajadores como la
direccién adopten el compromiso por escrito.

- Adquirir el compromiso de integrar la igualdad de oportunidades entre mujeres y

hombres transversalmente.

2° COMITE O COMISION PERMANENTE DE IGUALDAD.

De forma paralela al compromiso de la organizacion conviene constituir el equipo de
trabajo -Comité o Comision Permanente de lgualdad-, conformado de forma paritaria
entre empresa y representacion de trabajadoras y trabajadores.

Es recomendable que por parte de la empresa lo integren personas en puestos influyentes,
con capacidad de decision dentro de la empresa y de diversos departamentos.
Impulsaré acciones de:

= Informacién y sensibilizacion de la plantilla

= Apoyo Y/o realizacion del diagnéstico y Plan de Igualdad

= Apoyo y/o realizacion de su seguimiento y evaluacion
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3° DIAGNOSTICO.

El diagnostico consiste en conocer como se encuentra actualmente la empresa con
respecto a la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres. Se analiza mediante
actividades como la recogida de informacion, de debate interno, de analisis, y finalmente,
se lleva a cabo la formulacidn de propuestas que pueden integrarse en un plan de igualdad.
Todos los datos relativos a cada una de las materias que pueden formar parte de un plan
de igualdad, deben recogerse desagregados por sexo; de esta forma vamos a conocer de
forma exhaustiva la situacion separadamente entre trabajadores y trabajadoras.

Algunos de los datos que se pueden incorporar para la recogida de informacion sobre la
plantilla son, por ejemplo: encuestas o cuestionarios, entrevistas tanto individuales como
colectivas, datos estadisticos de la empresa, grupos de discusion, un andlisis de la
normativa legal de la empresa o andlisis de la problemética individuales.

El siguiente paso sera concretar unas conclusiones y determinar las distintas areas en las
que se pueda implantar la igualdad de oportunidades con los datos obtenidos en el analisis
cuantitativo y cualitativo llevado a cabo con anterioridad. Dichas conclusiones y
propuestas de mejora, deberan redactarse en un informe con el objeto de facilitar su
analisis. El objetivo principal de este informe es determinar las metas que pretendemos
conseguir con la implantacion de la igualdad de oportunidades y el establecimiento de
unas acciones con las que conseguiremos los objetivos fijados. Todas estas propuestas

van a ser la base de la elaboracion del plan de igualdad.

Si conseguimos unos datos de partida amplios y concretos, conseguiremos que el
diagnostico resultante sea lo méas real posible. Por este motivo, es importante que la
comision de igualdad cuente con informacién muy precisa de las materias indicadas. Al
igual que si contamos con una direccién de la empresa muy implicada en el asunto, la
informacion obtenida ser& homogénea y consensuada, 1o que nos permitira obtener
facilmente un diagnostico de la situacion en el que se refleje la realidad de la empresa con
respecto a las desigualdades que puedan estar dandose y se podra llegar a un acuerdo
sobre los objetivos y medidas a desarrollar para la consecucion de los fines que se
establezcan en la elaboracion del Plan de Igualdad.
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Los resultados obtenidos en el diagnostico se daran a conocer a todas aquellas personas
que hayan intervenido en la realizacion de mismo, al igual que a todas aquellas personas
que hayan que vayan a participar posteriormente en el proceso de puesta en practica de
los planes de igualdad. Por otro lado, al resto de la plantilla tiene que ser consciente de lo
que se esta realizando en la empresa y se le comunicaran las principales conclusiones

obtenidas del diagndstico.

Por otro lado, el diagnostico debera ser:

Instrumental: no es un fin en si mismo sino un medio a partir del cual se puedan
identificar &mbitos especificos de actuacion.

- Aplicado: es de caracter practico orientado a la toma de decisiones en la empresa.
- Flexible: el contenido, la extension y la forma en que se realice el diagndstico
debera amoldarse a las necesidades concretas de cada empresa.

- Dinamico: debera actualizarse continuamente.

4° PROGRAMACION E IMPLANTACION

A partir de la informacién obtenida del diagndstico y de las propuestas llevadas a cabo

con anterioridad, se procede a la elaboracion del Plan de igualdad.

Lo primero y mas importante es fijar las prioridades y establecer un plan de actuacién, es
decir, un calendario especificando cada una de las medidas que incluye dicho plan:

Situacidn de partida, cual es el objetivo y en cuanto tiempo queremos alcanzarlo. EI Art.
46 de la ley de igualdad determina que para obtener los objetivos fijados los planes de
igualdad podran contemplar entre otras, las materias de clasificacion profesional, acceso
al empleo, promociones, formacion, retribuciones, organizacion del tiempo de trabajo
para poder favorecer, a hombres y mujeres en términos de igualdad, la conciliacion

personal, laboral y familiar.

En esta fase de planificacion, lo primero es establecer unos objetivos claros y medibles a
largo plazo que puedan servir como referencia durante todo el proceso. No obstante, hay
que establecer al mismo tiempo unos objetivos concretos a medio y corto plazo. Y,

posteriormente, hay que establecer cuéles son las acciones que se van a llevar a cabo, al
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igual que es fundamental en este punto que exista una coherencia entre los objetivos y las

acciones que se van a llevar a cabo para alcanzar los mismos.

Por esto, a la hora de planificar hay que tener en cuenta varios aspectos:

- Cuadles son los objetivos perseguidos.

- A quien van dirigidos.

- Quien es el responsable de su aplicacion.

- Cuales son los métodos que se llevaran a cabo.
- Que recursos vamos a necesitar.

- Como se medira su cumplimiento.

Para el correcto cumplimiento de las acciones y los objetivos previstos, es necesario que
realicemos un seguimiento muy continuo de las actividades que se llevan a cabo.
Es imprescindible la evaluacion de los resultados obtenidos por el Plan una vez finalizado

el mismo.

No obstante, es necesario designar previamente quienes van a ser los responsables del
seguimiento y evaluacion del plan de igualdad, al igual que el tipo de evaluacion que
vamos a realizar y cuéles van a ser las vias de comunicacion con la empresa y el personal

de la misma para informarles del plan de su seguimiento y resultados.

Al mismo tiempo, es importante establecer cuéles van a ser las fases a seguir y las quienes
van a ser las personas que se impliquen en cada una de ellas, al igual que se debera
establecer un calendario de actuacion y una prevision de los recursos para cada una de las

actividades que hay previstas.

Por ultimo en esta fase, es fundamental definir los indicadores cuantitativos y cualitativos
a través de los cuales va a ser posible visualizar los resultados de las acciones llevadas a
cabo y los objetivos fijados, tanto los que se establecen a corto plazo como los que se

establecen a largo plazo.
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Una vez que se ha disefiado el plan de igualdad, este debera ser ratificado por las partes
legitimadas con el fin de negociar y acordar en el ambito correspondiente las fases de su
implantacion; se informara al personal de la empresa del contenido del plan de igualdad

y se pondran en marcha las diferentes actuaciones de acuerdo al plan aprobado.

5° SEGUIMIENTO Y EVALUACION.

Se garantiza el acceso de la representacion legal de los trabajadores 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.

Lo previsto en el parrafo anterior se entendera sin perjuicio del seguimiento de la
evolucion de los acuerdos sobre los planes de igualdad por parte de las comisiones
paritarias de los convenios colectivos a las que estos atribuyan estas competencias.

Para evaluar el grado de cumplimiento del plan 'y de los objetivos alcanzados, es necesario
definir los instrumentos de recogida de informacion y los indicadores de medicion. Antes
de la evaluacion final, se llevara a cabo, por parte de la comision de igualdad u 6rgano
similar, la elaboracién de informes periddicos de evaluacion en relacion a cada uno de los
objetivos fijados en el plan de igualdad con la finalidad de comprobar la efectividad de
las medidas puestas en marcha y que permitan en caso necesario introducir actuaciones

correctoras para alcanzar el fin perseguido en el plazo de tiempo fijado.

La evaluacion persigue lo siguientes objetivos:

- Conocer el grado de cumplimiento de los objetivos del Plan.

- Analizar todo el procedimiento del desarrollo del Plan de Igualdad.

- Detectar nuevas necesidades.

- Reorientar objetivos.

- Adaptar las acciones en la medida que se constate la necesidad de nuevas acciones
para incidir mas profundamente en el compromiso adquirido y el cumplimiento

de los objetivos.
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Por lo tanto, la evaluacion se estructura en tres ejes:

1° Evaluacion de resultados

e Grado de cumplimiento de los objetivos planteados en el Plan de Igualdad
¢ Nivel de correccion de las desigualdades detectadas en el diagnéstico

e Grado de consecucion de los resultados esperados

2° Evaluacion de proceso

Nivel de desarrollo de las acciones emprendidas

e Grado de dificultad encontrado/percibido en el desarrollo de las acciones

e Tipo de dificultades y soluciones emprendidas

e Cambio producidos en las acciones y desarrollo del Plan atendiendo a su
flexibilidad

3° Evaluacion de impacto
e Grado de acercamiento a la igualdad de oportunidades en la empresa
e Cambios en la cultura de la empresa: cambio de actitudes del equipo directivo, de

la plantilla en general, en las practicas de RRHH, etc.

e Reduccion de desequilibrios en la presencia y participacion de mujeres y hombres
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-PARTE I1-

PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES EN UNA
EMPRESA DEL SECTOR DE LA INGENIERIA.

1. Descripcion de la empresa.

La Empresa® nace como consultora en el afio 1998, fundada por un grupo de Gedlogos,
Ingenieros de Caminos y Bidlogos con una importante experiencia previa en los sectores

de Ingenieria Civil, Geotecnia y Medio Ambiente.

Desde su creacion hasta la actualidad, la empresa viene desarrollando una intensa
actividad en las areas antes descritas, actuando como especialistas consultores en el
ambito geotécnico, desarrollando numerosos Proyectos de Ingenieria Civil, Direcciones
de Obray Asistencias Técnicas principalmente en campos relacionados, pero no de forma
unica, con la promocion de energias renovables, (Parque Eolicos, Plantas Fotovoltaicas,
Parques Termosolares, etc...) y abordando Estudios Medioambientales de toda indole
(Estudios de Impacto, seguimientos de avifauna, andlisis de ruido, estudios de
contaminacion, etc...). Estas actividades se desarrollan ya sea de forma independiente o
bien, en la mayoria de los casos, de forma interrelacionada, permitiendo dar un servicio

global a los clientes.

En el primer semestre de 2001 la empresa amplié su actividad, con la apertura de

un Laboratorio de Materiales y Control de Calidad en Antequera (Malaga).

En los afios 2002 y 2003, el laboratorio ha ampliado su capacidad con la apertura,

respectiva, de centros en la ciudad de Medina Sidonia (Cadiz) y Sevilla.

La sede central del Laboratorio de Materiales y Control de Calidad de la Construccién
esta acreditada por la Consejeria de Obras Publicas y Transporte de la Junta de Andalucia
en las areas de control del hormigén y componentes (EHC), area de sondeos, toma de

muestras y ensayos “in situ” de reconocimientos geotécnicos (GTC),area de ensayos de

2 por deseo expreso de la Direccién General, no se menciona el nombre de la empresa.
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laboratorio de geotecnia (GTL), area de suelos, aridos, mezclas bituminosas y materiales
constituyentes en viales (VSG), area de control de firmes flexibles y bituminosos en viales
(VSF) y area de control de morteros para albafiileria (AMC).

A partir del afio 2005 un departamento de instrumentacién ha completado el organigrama
de actividades de esta empresa de Ingenieria. El departamento se cred para la realizacién
de trabajos de auscultacion y control en estructuras de hormigon armado o metélicas
(cimentaciones profundas, edificacion, puentes, naves industriales, etc.), control de
movimientos de laderas y taludes y para seguimientos de consolidacién de rellenos

(terraplenes, vertederos, etc.).

En la figura 3 se muestra un organigrama de la organizacion jerarquica de la empresa:

DIRECTOR

GEMERAL

ir N 2 ; = =
Directora Director
departamento departamento
financiero y sistemas de
| administracidn |\ sestién de calidad
. 3
D [ Director B
departamento departamento
de sistemas de S IETILETrE
\§ Iinformacion L gestion de +D+D
lefedela | Medio
Jefe de
e | L, |
| i | =) =)

Figura 3. Organigrama de La Empresa. Sitio web de La Empresa.
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Ademas, la empresa tiene implantado un sistema de gestion de la Calidad basado en
la Norma ISO 9001:2008 y un sistema de gestion ambiental basado en la Norma 1SO
14001:2004. Estos dos sistemas se encuentran acreditados por AENOR. Para el
Laboratorio de Materiales, el sistema anterior de Gestion, ha sido ampliado segln
la Norma ISO 17.025. La empresa esta en estos momentos en proceso de obtencion de la
Certificacion por AENOR tras la implantacion de un departamento especifico para
desarrollo de actividades regidas por la Norma UNE 166000:2002 que integra, promueve

y sistematiza las actividades relacionadas con la 1+D+l.

2. Elaboracion del Plan de Igualdad.

2.1 COMPROMISO

De acuerdo con la buena voluntad de la direccion general de la empresa, se procedera a
implantar el Plan de Igualdad ya que ofrecen todos los recursos necesarios para el mismo
tales como, por ejemplo, los presupuestos de los cursos de formacion o los recursos de

personal.

2.2 COMITE O COMISION PERMANENTE DE IGUALDAD

Es importante identificar las areas o departamentos de la empresa que se van a ver
afectados por la implantacion de este Plan de Igualdad, y asignar un responsable para

cada uno de los departamentos.

Tras la asignacion de los responsables de los departamentos que van a encargarse de que
se lleven efectivamente a cabo las medidas del Plan, se les debe impartir un curso de
concienciacion a través del cual éstos van a conocer mas especificamente la idea que se
persigue con la implantacién del Plan para poder asi transmitirlo y llevarlo a cabo en los

distintos departamentos y se haga efectivo.

Como se puede observar en el organigrama especifico de la empresa (ver Fig. 3), la

empresa se encuentra dividida en cuatro departamentos:
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1° Departamento financiero y de administracion

2° Departamento de sistema de gestion de calidad
3° Departamento de sistemas de informacion

4° Departamento de sistemas de gestionde | + D + |

No obstante, es el director general de laempresa quien adquiere el compromiso de realizar
el Plan de Igualdad, y este mismo debe informar, difundir y sensibilizar a la plantilla sobre
la puesta en marcha del Plan de Igualdad, de los principios que lo inspiran, sus métodos
de realizacion, sus objetivos y los resultados esperados, ademas de la integracion en las
comunicaciones externas sobre el compromiso de la empresa con la igualdad de

oportunidades.

De este modo, todos los trabajadores estan informados de la intencion de la empresa de
Ilevar a cabo dicho plan, pero como se explica con anterioridad, son los responsables de
cada uno de los departamentos quienes se comprometen con las acciones especificas que
se van a llevar a cabo en su departamento en concreto y que, por tanto, colaboran con el

seguimiento y la evaluacion del Plan.
Por otro lado, la plantilla de los distintos departamentos va recibiendo informacién sobre

todo el proceso, los objetivos y los contenidos del Plan para, de este modo, participar en

las acciones y seguimiento del mismo.

2.3 DIAGNOSTICO

2.3.1 Recopilacion y anélisis de los datos

1° Plantilla desagregada por sexo

26, 70% 73, 30%

Tabla 1. Plantilla desagregada por sexo
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Como se observa en la Tabla 1, la plantilla de la empresa estd dominada en su mayoria
por hombres, los cuales representan un 73,3% del total de trabajadores, quedando

Unicamente un 26,7% de puestos que son ocupados por mujeres
Analisis:

La empresa se dedica a la ingenieria geoldgica y esto puede explicar el motivo de los
datos especificados en la Tabla 1, ya que como sefiala Noelia Garcia en un articulo en la
pagina web elEconomista.com, “La ingenieria se ha entendido tradicionalmente como

una disciplina tipicamente masculina”.

No obstante, seguin un articulo publicado en el afio 2010 por el periédico El Pais, son cada

vez mas las mujeres que acceden a estudios universitarios:

“Hubo un tiempo no tan lejano en el que pocas mujeres llegaban a la Universidad. Los
hombres fueron mayoria hasta hace 25 afios. A partir de 1986 eso cambid. Las mujeres
adelantaron a los hombres y pasaron a ser el 50,1%. Desde entonces su presencia en las
aulas no ha parado de crecer y hoy rozan el 55%, segun cifras del Ministerio de

Educacion”.

Por tanto, a través de los datos obtenidos en esta tabla se aprecia que la empresa podria

estar Ilevando a cabo conductas de desigualdad a la hora de la seleccion del personal.

2° Plantilla por edades

0,00% 0,00%

0,1333 2 0,0487
12 20, 00% 29 70, 73% 41
1 00667 10 0,2439 11
15 41 26

Tabla 2. Distribucién de la plantilla por edades

Por su parte, observamos que la gran mayoria de la plantilla (tanto en hombres como en
mujeres) tiene entre 35-45 afios. En el caso de las mujeres representan un 80% de la

totalidad y en el caso de los hombres el 70,73%.
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Anélisis:
En este sentido, no hay ningun signo de desigualdad que afecte a la edad de los

trabajadores de la empresa.

La ingenieria antiguamente era una carrera estudiada Unicamente por hombres, como
sefialabamos con anterioridad, y esto explica de nuevo los datos que observamos en la
tabla. Ademas, y después de una entrevista mantenida directamente con la directora de
uno de los departamentos de la empresa y que lleva trabajando desde el inicio de la
creacion de la misma, ésta confirma que efectivamente solo hay una mujer trabajadora
que tiene mas de 46 afos y no ocupa un puesto de ingeniera licenciada, sino un puesto
relacionado con la administracion de la empresa, sin embargo, hay 10 hombres que tienen

mas de 46 afios y confirma de igual modo, que son en su mayoria ingenieros licenciados.

3° Tipos de contratos.

hujeres % Hombres % total
I Plantilla con contrato fijo g 53,30% 18 43,90% 26

Tabla 3. Porcentaje de plantilla con contrato fijo o indefinido desagregada por sexo

La tabla 3 refleja el nimero de trabajadores y trabajadoras contratados con un contrato

fijo o indefinido.

Observamos que no llega ni al 50% de la totalidad de trabajadores (hombres y mujeres)
los que cuentan con un contrato fijo. Si diferenciamos entre hombres y mujeres, son mas
las mujeres que cuentan con un contrato fijo o indefinido que los hombres, puesto que el
53.3% de las mujeres, sobre el total de las mimas tienen este tipo de contrato, frente al
43.9% de la totalidad de los hombres.

Por otra parte, segun los datos obtenidos en la tabla 4, practicamente la mitad de la
plantilla de las mujeres al igual que la de los hombres, incluso estos Gltimos un poco mas
de la mitad 56%, esta contratada con un contrato temporal a tiempo completo por lo que
no distinguen entre hombres y mujeres en este caso, sino que siguen la misma politica de

contratacion en ambos casos sin existir signos de desigualdades de género.
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7 46,60% 23 56,00% a0
5 0,333 18 0,439 23
3 20,00% 3
15 41 56

Tabla 4. Distribucién de la plantilla por tipo de contrato

Ademas, observamos que el resto de la plantilla de los hombres cuentan con un contrato
indefinido a tiempo completo a diferencia del resto de la plantilla de mujeres que, como

podemos observar, el 33% cuenta con un contrato indefinido a tiempo completo y un 20%

de las mismas tiene un contrato indefinido a tiempo parcial.

80,00% 97.56%
15 41 a6

Tabla 5. Distribucion de la plantilla por horas semanales de trabajo

Segun la Tabla 5, todos los hombres de la empresa, a excepcion de uno de ellos, trabajan
mas de 40 horas semanales. Esto se debe, como hemos visto con anterioridad, a que todos
los trabajadores esta contratados a jornada completa, bien con contrato fijo indefinido o
temporal. Este hombre que trabaja de 20-35 horas, explica la directora del departamento
financiero, que trabaja a jornada partida.

Sin embargo, no todas las mujeres trabajan mas de 40 horas semanales, puesto que tres
de ellas o, lo que es lo mismo, el 20% de las mujeres tiene un contrato a tiempo parcial y,
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segun explica la directora en la entrevista mantenida, estas tres mujeres tienen una

reduccion de jornada por cuidado de hijos.

Tabla 6. Distribucién de la plantilla por turnos de trabajo

Al igual que vemos en la tabla 6, todos los hombres trabajan a tiempo completo y, en el

caso de las mujeres, tres de ellas solo ocupan el puesto de por la mafiana.

0,00% 28.57%

20,00% ] 33.71%
] 04 ] 35.71% 13
10 666655 14 34.14% 24

Tabla 7: Incorporaciones por ETT

Con respecto a la Tabla 7, un 66.66% de las mujeres se han incorporado a la empresa a
través de ETT, mientras que tan solo el 34% de los hombres se han incorporado de esta
forma. De las 10 mujeres que se incorporan a través de este sistema de seleccion de

personal, el 80% de ellas lo hacen entre los afios 2011-2014.

Andlisis:

Después de analizar las cinco tablas anteriores, con respecto a los contratos con los que
cuentan los hombres y las mujeres, no se aprecia desigualdad en este caso ya que vemos

como todos tienen las mismas condiciones de contrato.

Lo Unico que podemos destacar es el hecho de que tan solo son casos de mujeres las que
cuentan con un contrato a media jornada para poder dedicarse a sus hijos y las tareas del

hogar (como explica en la entrevista la directora de uno de los departamentos).
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4° Plantilla por antigiiedad

1] 0, 00% E 14.63%

1 B, 65 a 12.19% b
3 33.3% 7 17.07% 12
2 13.33% 3 7.31% ]
3 20, 00%: 11 26.8% 14
4 26.6% 9 21.95% 12
15 11 36

Tabla 8. Distribucion de la plantilla por antigiiedad

En primer lugar, cabe destacar de la Tabla 8 las contrataciones que se han producido en

la empresa durante el Gltimo afio.

En el Gltimo afio transcurrido solo se ha contratado a una mujer a diferencia de los
hombres, ya que el 27% de los hombres han sido contratados el ultimo afio. Sin embargo,
un 33,3% de las mujeres tienen una antigiiedad de entre 1 y 5 afios, por lo que si se

produjeron varias contrataciones durante este periodo.

En el caso de los hombres, practicamente la mitad de los mismos, con un porcentaje del

49%, llevan trabajando en la empresa entre 6 afios y el inicio de la creacion de la empresa.

Andlisis:

Después de analizar la Tabla 8 podemos decir que se vienen produciendo desigualdades
desde el inicio de la creacién de la empresa cuando contrataron solo a una mujer. Ademas,
vemos como esto no ha cambiado mucho desde entonces, cuando en el Gltimo afio la

plantilla se ha visto incrementada en 11 trabajadores los cuales la mayoria son hombres.

Podemos decir, que la empresa pudiera estar cometiendo fallos a la hora de elegir
contratar a hombres o mujeres, lo cual esta llevando a una clara desigualdad en nimero

de trabajadores/as de la plantilla como veiamos en la Tabla 1.

44



PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES EN UNA EMPRESA DE INGENIERIA DE PROYECTOS

5° Plantilla por categoria profesional.

g 53.33% 46.34%

2 13.33% 4 9. 75% 3
1 B. BB 1] 0,00% 1
4 26.66% 18 43, 9% 22
15 41 56

Tabla 9. Distribucién de la plantilla por categorias profesionales

Segn vemos en los datos de la Tabla 9, muchos de los trabajadores son licenciados, tanto
hombres como mujeres, en este caso con un porcentaje algo mas elevado las mujeres

licenciadas.

Existe una gran cantidad de peones segun los datos de la Tabla 9 y, en la entrevista
mantenida con una de las directoras, esta explica que hay muchas contrataciones de
peones porgue son necesarios para cubrir un puesto determinado en el que no se necesita

formacion profesional y por este motivo se les contrata en calidad de peones.
Anaélisis:
No podemos encontrar, por tanto signos de desigualdad en este caso porque, tanto

hombres como mujeres estan licenciados y al igual que los peones con los que cuenta la
empresa, que en proporcion son practicamente iguales tanto en hombres como en mujeres.

6° Altas/ Bajas de la plantilla

Ha habido un gran movimiento de incorporaciones de personal en la empresa, desde que

esta se crease hasta llegar al nimero de empleados con los que cuentan actualmente.
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6.66%% 7.31%
40% 12 29.26% 18
53.33% 26 63.41% 34
15 41 56

Tabla 10. Incorporaciones y bajas

Inicialmente, la empresa estaba formada por el director y tres trabajadores mas. Y pronto,
al afio siguiente de la creacion de la empresa, se incorporaron un total de 18 trabajadores

mas, de los cuales 12 eran hombres.

Y, como vemos, mas de la mitad de la plantilla total con la que cuenta actualmente la
empresa, se incorpora en el periodo a contar desde 2007 hasta la actualidad. Ademas en
este ultimo periodo de incorporaciones, se han introducido un gran namero de mujeres a
la empresa; No obstante, siguen siendo mas los hombres que se incorporan a la empresa,

en este mismo periodo, con un porcentaje del 63.4% de la totalidad de hombres que

forman la plantilla.

1 B,66% 10 24% 11

Tabla 11. Incorporaciones ultimo afio: tipo de contrato

Como vemos en la Tabla 11, tan solo una mujer ha sido incorporada en la empresa en el
periodo del ultimo afo, y sin embargo, se han contratado a 10 hombres en este mismo

periodo de tiempo.
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Asi mismo, Tabla 12 nos indica que puestos de trabajo han sido cubiertos por hombres y
cuales han sido cubiertos por mujeres, en las contrataciones que se produjeron el dltimo

afo.

4 9,75%
1 B, B6% b 14,63%
1 10 11

Tabla 12. Incorporaciones ultimo afio: categorias profesionales

Como vemos, la Gnica mujer que ha sido contratada en el ltimo afio ha sido para cubrir
un puesto de pedn. Y, sin embargo, se han necesitado 4 ingenieros en este Ultimo afio y

todos estos puestos han sido cubiertos por hombres.

1 B.65% 4 9, 75% ]

Tabla 13. Bajas definitivas dltimo afio

Respecto de las bajas que se han producido el ultimo afio, si observamos la Tabla 13
vemos que tan solo una mujer ha sido dada de baja por motivo de finalizacion del contrato

a diferencia de 4 hombres que han tenido la baja por estos mismos motivos.

No obstante, si tenemos en cuenta la cantidad de hombres y la cantidad de mujeres que
forman la plantilla de la empresa, el nimero de bajas ha sido mas 0 menos proporcional.

La mujer representa un 6.7% del total de mujeres y esos 4 hombres representan el 9.7%.
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< 20 afios
20-29 afios
30-35 afios
46 y mas
= 20 afios
20-29 afios 1 £, 6% 2 4,87% 3
30-35 afios 2 4,87% 2
46 y mas

= 20 afios
20-29 afios
30-35 afios
46 y mas
< 20 afios
20-29 aiios
30-35 afios
46 y mas

Tabla 14. Bajas definitiva ultimo afio por edad

En la Tabla 14, relacionada con la anterior, podemos apreciar en esta tltima que los Gnicos
dos hombres con los que contaba la empresa de entre 20 y 29 afios han sido dados de baja

por finalizacion del contrato.

Anélisis:

Seguln la primera de las tablas, se aprecian signos de desigualdad de género cuando la
empresa, en sus primeros afos de funcionamiento, tuvo que contratar a mas empleados

porgue en su mayoria fueron hombres.

A la hora de contratar ingenieros licenciados, vemos en la Tabla 12 que son todos

hombres y no hay ninguna mujer lo cual es una gran desigualdad.
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7° Bajas temporales, permisos y excedencias ultimo afo.

La Tabla 15 nos indica las bajas producidas en el tltimo afio y los motivos por los que se

producen las mismas.

1 B, B6% 1
* e

1 B, 6% 1
2 2

Tabla 15. Bajas temporales, permisos y excedencias Ultimo afio

*N° de trabajadoras de la empresa que han cedido a sus parejas/ conyuges su permiso de maternidad, con independencia

de que ellos trabajen o no en la misma empresa.

** N° de trabajadores de la empresa cuyas parejas/ conyuges les han cedido su permiso de maternidad, con

independencia de que ellas trabajen o no en la misma empresa.

Podemos destacar que, en el ultimo afio, ningun hombre ha sido dado de baja. Sin
embargo, se han producido dos bajas de mujeres, una de ellas por accidente laboral y la
otra no es una baja como tal, sino que se ha producido una reduccion de la jornada laboral

por el cuidado de un hija/o.

Analisis:
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De esta Gltima tabla no podemos determinar signos de desigualdad entre hombres y mujeres.

8° Responsabilidades familiares

M2 de hijasfos hMujeres % Hombres % Total
1] 7 46, 66% a1 75,60% 38
1 2 13.33% 1] 2
2 g 33.35% 10 24,39% 15
3 0 mas 1 B, BEYo 0 1
TOTAL 15 41 a6

Tabla 16. Responsabilidades familiares: n° de hijas/ os.

En la Tabla 16 viene especificado el nimero de hijos que tiene cada uno de los

trabajadores de la empresa.

Vemos que algo més de la mitad de las mujeres, con un porcentaje del 53.33% tienen

hijas/os, a diferencia de los hombres que tan solo el 24.39% de ellos tienen algun hijo.

Bandas de edad Mujeres % Hombres % Total
hMenos de 3 afios 1
Entre 3 y 6 afios 2
Entre 7 y14 aiios 4 7
15 o mas afos 1 3
TOTAL 8 10

Tabla 17. Responsabilidades familiares: edades de hijas/os.

Ademas, como vemos en la Tabla 17, hay una mujer que tiene un hijo de menos de 3 afios
y se corresponde con la mujer que ha tenido una reduccion de jornada laboral por el
cuidado de hijo.

Andlisis:

Como se sefialaba con anterioridad, ningun hombre tiene reduccion de jornada por

cuidado de hijos tan solo mujeres, lo cual es un signo de desigualdad.
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2.3.2 Diagnostico detallado de la situacion actual

El diagnostico sobre la igualdad de oportunidades en una empresa es una herramienta que
permite analizar la realidad de una empresa en relacion a la igualdad de oportunidades
identificando la existencia de posibles desequilibrios o desigualdades entre las mujeres y
los hombres que dificultan una optimizacion de todos los recursos humanos en igualdad
de condiciones.

Para el cumplimiento de los objetivos que se pretenden con el presente trabajo, se ha
llevado a cabo un diagndstico de la situacion actual en que se encuentra la empresa. Los
aspectos que se han tenido en cuenta para este diagnéstico, cada una de ellas desagregadas

por sexo, son:

- Plantilla total.

- Distribucién de la plantilla por edades.

- Tipos de contratos.

- Plantilla por antigtiedad.

- Plantilla por categoria profesional.

- Altas/ bajas de la plantilla.

- Bajas temporales, permisos y excedencias ultimo afio.

- Responsabilidades familiares.

A continuacidn se detallan algunas de estas desigualdades percibidas y que deben ser
objeto de estudio para introducir las mejoras tendentes a alcanzar el objeto general de la
igualdad de oportunidades para los empleados y las empleadas de la empresa.

Analizando detenidamente los datos obtenidos en esta primera fase del diagndstico

podemos observar las siguientes desigualdades:

1° Desigualdad a la hora de la seleccion del personal. La empresa cuenta con 41 hombres
y 15 mujeres, lo cual nos indica que existe desigualdad a la hora de la seleccion del
personal con la que la empresa quiere contar para ocupar los diferentes puestos de trabajo.
Ademas, es una desigualdad que se viene produciendo desde los primeros afios del
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desarrollo de la empresa, ya que entonces de los 4 trabajadores que empezaron, tres fueron
hombres y tan solo una mujer. Y, en este ultimo afo, de las 11 contrataciones que ha
realizado la empresa, Unicamente una de ellas corresponde a una mujer, lo cual nos indica
que podria haber un problema y por eso se debe revisar la metodologia llevada a cabo en
el proceso de seleccion.

2° Desigualdad en la conciliacion familiar y laboral. Tan solo se han dado casos de
mujeres que estan trabajando a media jornada para compaginar el ritmo de trabajo con
poder asumir las responsabilidades familiares y el cuidado de los hijos. Esto se considera
una desigualdad ya que lo que se pretende, entre otros aspectos, es velar porque los

hombres y las mujeres compartan de igual modo las responsabilidades familiares.

3° Desigualdad en la seleccién de los ingenieros licenciados. A la hora de contratar a un
trabajador para cubrir un puesto en el que se requieren conocimientos con los que cuenta
un ingeniero licenciado, la empresa incorpora hombres como veiamos en la Tabla 12,
donde de los 4 ingenieros que han necesitado en el ultimo afio, ninguno de ellos ha sido

una mujer.

Por tanto, todas estas conclusiones derivadas del analisis del diagnostico van a constituir
el objeto de estudio a desarrollar en el Plan de Igualdad que se pretende llevar a cabo en
la empresa, a través del cual se plantearan una serie de medidas de actuacion consistentes

en eliminar las desigualdades que, segun el estudio realizado, se vienen produciendo.

El Plan de Igualdad consistira en facilitar a la empresa una serie de acciones positivas en
diferentes areas tales como, por ejemplo, el area de seleccion, el de formacién o el de

promocion.

2.3.3 Medidas de conciliacién ofrecidas por la empresa

Las primeras demandas de equilibrio trabajo-vida comenzaron a aflorar a principios de
los afios setenta en los paises mas desarrollados, tras la ruptura del modelo de division
sexual de trabajo. De este modo se dio paso a nuevas realidades sociales, siendo una de

las mas significativas la incorporacién masiva de las mujeres al mercado de trabajo.
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Detrés de este fendmeno se encuentra el deseo de la mujer de la emancipacion e igualdad.
Llegado este punto, resulta imprescindible la introduccién de politicas de conciliacion

para evitar realidades cotidianas tales como por ejemplo:

- Laincompatibilidad de los horarios escolares con los laborales.

- Laausencia de servicios para atender a personas enfermas o dependientes.

Estas dos ultimas realidades no suponian un conflicto personal cuando los hombres eran
los Unicos responsables de las actividades remuneradas ya que las mujeres se encargaban
del cuidado del hogar y familiar. Pero es cuando se incorpora la mujer al mundo laboral

cuando surge la necesidad de pensar en las politicas de conciliacion.

El objetivo Gltimo de estas no es otro que lograr una mejor disponibilidad horaria para
incorporarse al trabajo remunerado sobre todo para las mujeres, puesto que los hombres

han disfrutado tradicionalmente de ello.

Por tanto, en este capitulo se detallan las medidas de conciliacion personal y laboral que
ofrece actualmente la empresa a sus empleados. Para ello, se ha realizado una entrevista
personal con una de las directoras de departamento de la empresa, en la cual hemos
recopilado la siguiente informacion en relacién a las medidas de conciliacién que se

ofrecen:

Maternidad:
Las mujeres tienen la baja por maternidad correspondiente a 3 6 4 meses prorrogables

ademas de reduccion de jornada laboral.

Paternidad:
En el caso de los hombres, tienen los 15 dias que les corresponden por convenio. Se podria
estudiar la posibilidad de ofrecerles una reduccion de jornada laboral para el cuidado de

hijo/a.
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Cesidn al padre de parte de la suspensidn por maternidad (permiso de lactancia):

No se le ha dado a dia de hoy el caso de que un hombre le solicite el permiso de
maternidad, pero en el caso que se diera, tendrian que estudiar la situacion en concreto;
dependiendo del puesto de trabajo que ocupe, de las responsabilidades que asuma y

demas.

Acumulacion del permiso de lactancia:

No se le ha dado tal situacidn aun, pero en caso de que lo soliciten y sea viable, la empresa
tenderia a facilitarlo. Siempre, bajo estudio de la situacién en concreto.

Permiso para la preparacién del parto y examenes prenatales:

No han tenido un caso asi, pero en principio si les darian la posibilidad a menos que la
persona en concreto este terminando algun trabajo de obra importante, es decir, bajo

estudio de la circunstancia en concreto.

Permiso por cuidado de familiares con enfermedad, accidente u hospitalizacion:

En funcion del caso que se les dé, pero siempre tendiendo a facilitarles las cosas a los
trabajadores.

Reduccidn de jornada por cuidado de otros familiares:

En el caso de que se lleven trabajo a casa y siguen de aquella manera con el trabajo, podria
facilitarle la reduccion.

Asistencia a consulta médica:

Si, les dan permiso a sus trabajadores a que vayan al médico cuando sea necesario.

Acompafiamiento de menores y personas dependientes a consultas médicas:

Si, les dan permiso para acompafar a los hijos a las consultas del médico, tanto a los

hombres como a las mujeres; No obstante, suelen ser las mujeres quienes lo solicitan.

Otros ejemplos de permisos que les ofrecen a madres y padres:

El primer dia de colegio de los nifios, todos los padres quieren acompafiar a sus hijos al
colegio y les dan el permiso de ir y no acudir al trabajo ese dia en concreto. El dia de la
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representacion de Navidad en el colegio de los nifios, les dejan a los padres ir a ver a los

nifios en la actuacion del colegio.

Politica salarial:

Se establece un sueldo fijo segin convenio y los sueldos se van actualizando en funcién
de antiguedad y responsabilidad que va adquiriendo la persona. El sueldo se establece,
también, segun preparacion que tenga el trabajador/a. No tienen incentivos por

produccion. Si tienen dietas para viajes y desplazamientos.

Organizacién del tiempo de trabajo:

Todo el personal tiene un horario establecido de trabajo y por norma general se cumplen,
es decir, se entra a una hora y se sale a una hora y, en principio, no es flexible para una
obra en concreto por ejemplo, sino que cada trabajador/a cumple con su horario.

Comunicacion:

Todos los meses se hacen reuniones para hablar sobre la situacion actual y los trabajos
que se van realizando. La comunicacion, no obstante, es permanente entre

trabajadores/as.

2.4 PROGRAMACION E IMPLANTACION

La elaboracion de un Plan de Igualdad se lleva a cabo con un fin y, con el mismo, se
pretende conseguir terminar con las desigualdades que se pudieran estar produciendo en
una empresa; Y para esto y también para asegurar la calidad de un Plan de Igualdad es
fundamental en primer lugar establecer unos objetivos claros y medibles que nos sirvan

de referencia en todo el procedimiento.

Los objetivos los vamos a clasificar en generales y especificos. Los primeros describen
lo que se desea conseguir, a grandes rasgos, del Plan de Igualdad que se llevara a cabo y
constituyen el resultado ultimo que se pretende obtener; no obstante, podria haber varios

objetivos generales.
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Algunos de los objetivos generales que se pretenden con las acciones positivas que se

propondran a la empresa son los siguientes:

- ldentificar y eliminar las desigualdades reales que se estén produciendo en el
colectivo de las mujeres trabajadoras.

- Contrarrestar los efectos derivados de los estereotipos sociales sobre la division
de las funciones que los hombres y las mujeres realizan en la sociedad, buscando
un reparto equitativo de las responsabilidades familiares, laborales y sociales.

- Adaptar las condiciones laborales (turnos y horarios) a las necesidades de las
mujeres con mayor carga de responsabilidades familiares.

- Fomentar la participacion activa de las mujeres en todos aquellos organismos con
peso en la toma de decisiones sobre empleo en las empresas.

- Contribuir a que los hombres y las mujeres compartan responsabilidades laborales

y familiares.

Y, los objetivos especificos se centran en los compromisos, concretos y progresivos que
se van a establecer para poner solucién a las situaciones de desigualdad detectadas en el

diagnostico previamente llevado a cabo.

En el caso en concreto de la empresa que se estd analizando, se va a hacer especial
hincapié en las mejoras que tengan que ver con la seleccién de mujeres ya que, como

hemos visto, la mayoria de la plantilla son hombres.

Por tanto, se va a proceder a implantar una serie de acciones positivas en las distintas
areas de seleccion, formacion y promocion, ademas de en el area de conciliacion personal
y laboral. Las acciones se centraran, por un lado, exclusivamente en las mujeres mientras
se resuelven las desigualdades de género; y, por otro lado, en la reduccién de la brecha
de genero que pudiera existir para poder avanzar en el equilibrio y, ademas para integrar

en principio de igualdad en la préactica de la gestion de la empresa.
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2.4.1 Objetivos y acciones del plan de igualdad

La coherencia entre los objetivos y las acciones debe estar garantizada en el Plan de

Igualdad y por tanto, cada una de ellas concretara lo siguiente:

- Nombre de la accion.
- Objetivos especificos que persigue.

- Descripcion detallada de la accion.
A continuacion se detallan estos aspectos:
ACCIONES EN EL AREA DE SELECCION.
e Nombre de la accion: Especial sensibilidad con las candidaturas de mujeres.
e Objetivo especifico: Incorporar mayor nimero de mujeres en la plantilla.

e Descripcién de las acciones:

- Analizar el nimero de candidaturas femeninas y de candidaturas masculinas recibidas
para cada puesto.

- Determinar que departamentos, areas o puestos tienen mayor carencia de mujeres,
buscando las causas que la originen.

- Procurar que en todos los procesos de seleccién que se realicen para cubrir los

departamentos o puestos més afectados se incluyan candidaturas femeninas.

e Nombre de la accion: Establecer principios de Igualdad de Oportunidades

para la Seleccion de personal.

e Objetivo especifico: Asegurar unos principios basicos de Igualdad de

Oportunidades en el proceso de seleccidn e incorporacion.

e Descripcion de las acciones:
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- Elaborar un memorando, en el que queden recogidas cuéles son las intenciones de la
empresa en ese sentido.

- Incluir en las politicas de seleccion criterios orientadores en temas de Igualdad para que
todas las personas que realicen tareas de seleccidon conozcan y compartan estos principios.
- ElI memorando o declaracion de principios manifestara el apoyo a la contratacion
femenina por parte de la empresa, especificando las directrices que se deben seguir para
asegurar la no discriminacién en el proceso de seleccion de personal.

- Difundir el documento o memorando entre el personal que intervenga en los procesos

de seleccion e incorporacion.

e Nombre de la accion: Revision y correccion de los procesos de seleccién.

e Objetivo especifico: Evitar todo tipo de discriminacion por razon de sexo en

la captacion de empleados nuevos.

e Descripcion de las acciones:

- Analizar todos los impresos utilizados tanto en el uso del lenguaje como lo referido a
forma y contenido de las preguntas.

- Preparar guiones de entrevistas acordes con los Principios de Igualdad de
Oportunidades.

- Correccion de la denominacion de los puestos de trabajo, adecuandolos a los dos sexos.
- Revision y en su caso modificacion de los requisitos exigibles para cada puesto siempre

bajo la perspectiva de la Igualdad de Oportunidades.

ACCIONES EN EL AREA DE FORMACION.

e Nombre de la accion: Facilitar el acceso a la formacién.

e Objetivo especifico: Facilitar a las mujeres de la empresa el acceso a los

medios de formacion.
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e Descripcion de las acciones:

- Impartir la formacion, siempre que sea posible, dentro del horario laboral.
- Si la formacién se realiza fuera del horario laboral, establecer ayudas para asistir a los

Cursos.
- Hacer publica la oferta formativa interna e informar de la formacion externa adecuada

al puesto.
- Animar y motivar a solicitar formacion, cuando sea necesario.
e Nombre de la accion: Subvenciones para formacién externa.
e Objetivo especifico: Animar y ayudar a las mujeres de la empresa a realizar
estudios que puedan ayudar a la promocion interna o a realizar otro tipo de
trabajo.

e Descripcidn de la accion:

- Establecer subvenciones totales o parciales para la realizacion de estudios de post-grado,

master, cursos de perfeccionamiento, idiomas, etc.

e Nombre de la accion: Formacion especifica en Igualdad de Oportunidades.

e Objetivo especifico: Formar y sensibilizar en temas de igualdad tanto a

mujeres como a hombres de la empresa.
e Descripcién de las acciones:
- Seleccionar el publico objetivo.

- Preparar modulos formativos en cuanto a objetivos y contenidos.

- Calendario adecuado de formacion.
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ACCIONES EN EL AREA DE PROMOCION

e Nombre de la accion: Deteccion de mujeres con potencial.

e Objetivo especifico: Identificar todas aquellas mujeres de la empresa que por
su formacion, experiencia, competencias, actitudes y aptitudes tengan

posibilidades de promocionar a puestos de mayor responsabilidad.

e Descripcion de las acciones:

- Facilitar la promocion directamente. Las personas responsables de la promocion del
personal obtienen una informacion actualizada sobre este sector de la plantilla,
consiguiendo una mayor sensibilizacion hacia la promocién femenina.

- Realizar un estudio del potencial de mujeres en la plantilla.

- Revisar periédicamente los datos recabados.

- Estudiar las candidaturas femeninas en cada uno de los procesos de promocion.

- Preparar un Plan de carrera para todas las mujeres con potencial.

e Nombre de la accion: Identificacion de barreras para la promocion.

e Objetivo especifico: Conseguir identificar cada uno de los impedimentos o
dificultades con que se encuentran las mujeres de las empresas para

promocionar.

e Descripcion de las acciones:

- Realizar un estudio desagregado por sexos de las promociones internas en los Gltimos
anos.

- Analizar el sistema de promocidn/evaluacion interno de la empresa.

- Obtener, a través de entrevistas con mujeres de la plantilla o utilizando los cuestionarios
de satisfaccion interna, informacion para determinar cuales son las barreras para la

promocion de las mujeres de la compafiia.
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e Nombre de la accion: Mentoring.

e Objetivo especifico: Orientar la carrera profesional de las mujeres de la
empresa para eliminar los obstaculos y dificultades que encuentran las mujeres

en el mundo laboral.

e Descripcién de las acciones:

- ldentificar y seleccionar un colectivo de tutoria que pueda asesorar y orientar
adecuadamente a las empleadas de la empresa.

- Analizar las posibles barreras de promocion y formacion para las mujeres en la empresa,
orientando a cada mujer en su desarrollo profesional para facilitarle y apoyarle en lo
necesario.

- Instruir al personal mentor sobre la situacion especifica de la mujer en el entorno laboral,
de forma que se pueda adecuar el asesoramiento que ofrezcan a las caracteristicas,

situacion y aptitudes del colectivo femenino.

MEDIDAS DE CONCILIACION QUE SE PUEDEN APLICAR EN LA EMPRESA

e Nombre de la accion: Medidas de flexibilidad horaria y espacial dentro de la

jornada laboral.

e Objetivo especifico: Permiten ausentarse del trabajo por necesidades

familiares.

e Descripcidn de las acciones:

- Flexibilidad en dias de permiso.

- Horario flexible de entrada y salida a la empresa.

- Tiempo libre para la formacion.

- Empleos compartidos: dos personas a tiempo parcial comparten empleo de dedicacion

completa.
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- Teletrabajo: trabajo desde casa con la instalacion de recursos como conexion a Internet

o videoconferencia.

e Nombre de la accion: Excedencias o suspension de contrato.

e Objetivo especifico: Suponen la interrupcion temporal de la prestacién
laboral sin que por ello se extinga el contrato entre la empresa y el trabajador,
por necesidades familiares. Conlleva el cese temporal de las principales
obligaciones de las partes: trabajar y remunerar el trabajo.

e Descripcion de las acciones:

- Permiso por maternidad més alla de las 16 semanas estipuladas por Ley. Se les garantiza
volver a su antiguo puesto de trabajo después de su ausencia por maternidad.

- Permiso por paternidad mas alla de lo estipulado por Ley.

- Excedencias para cuidar a hijos pequefios preescolares. Se les garantiza su antiguo
puesto de trabajo cuando regresan de su excedencia.

- Permiso de lactancia mas alla de lo estipulado por Ley.

e Nombre de la accién: Beneficios sociales.

e Objetivo especifico: Consisten en facilitar algun tipo de ayudas materiales a

los trabajadores para ayudarles a sacar adelante a la familia.
e Descripcion de las acciones:
- Seguro de Vida.
- Plan de jubilacion.
- Vales para restaurante.

- Seguro médico para el cdnyuge y los hijos.

e Nombre de la accion: Servicios de ayuda.
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e Objetivo especifico: Tienen como objetivo reducir la carga extra-laboral del
empleado y permitirle ahorrar tiempo. Son poco frecuentes.

e Descripcidn de las acciones:

- Aparcamiento para los empleados en el propio centro de trabajo.

- Facilitar informacién sobre guarderias o Centros de Atencion a personas dependientes,
cercanas al centro de trabajo.

- Ayuda econdmica para pagar canguros o personas que atiendan a los familiares que

necesitan atencién continua.

2.4.2. Calendario del plan de igualdad

Para una efectiva elaboracion del Plan de Igualdad es necesario establecer un periodo de

vigencia que establecera los limites temporales de la ejecucion.

Planificar significa sistematizar las actividades previstas, organizando las tareas y sub-
tareas en un conjunto de fases. En la planificacion es necesario tener en cuenta el tiempo
de dedicacion que exigira cada una de ellas, los recursos que podemos asignar y si existen
vinculos entre ellas de manera que pudieran desarrollarse de manera simultanea o si para

iniciar una debe finalizar otra.

En términos generales, el Plan de igualdad se va a establecer para un periodo de 4 afios,
y en el segundo afo se llevara a cabo una revision de la evolucion del Plan y de los
resultados obtenidos hasta ese momento, con la finalidad de tener una orientacion sobre
la efectividad de las medidas puestas en marcha en el Plan de Igualdad aplicado; pudiendo
asi introducir actuaciones correctoras para conseguir los objetivos en los plazo de tiempo

fijados.
Por otro lado, es muy importante saber qué resultados pretendemos obtener cuando

transcurran los cuatro afios de la implantacion del Plan para poder asi saber si ha sido

efectivo o por el contrario no.
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En el caso en concreto de la empresa para la que se esta elaborando el Plan de Igualdad,
el objetivo perseguido es conseguir un reparto un poco mas equitativo de los hombres y
las mujeres que trabajan en la empresa, es decir, que incremente el porcentaje de las

mujeres al menos hasta un 40% y, quedando asi, un 60% de los hombres.

2.5 SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Para llevar a cabo un correcto seguimiento y evaluacién del Plan es necesario definir una
serie de indicadores a través de los cuales mediremos la eficacia del Plan. Los indicadores
son siempre una representacion de un determinado fenémeno, pudiendo mostrar total o

parcialmente una realidad. Dichos indicadores pueden ser:

Eficacia: Relacion que existe entre los objetivos planteados y los resultados obtenidos.
Permitir medir la situacion diferente entre inicio y tras un tiempo desde la puesta en

marcha del Plan.

Eficiencia: Relaciona el resultado con los costes derivados de la actuacion. El indicador
desde el género debe de incorporar tanto los recursos empleados en masculino y
femenino, como los resultados de la puesta en marcha del Plan tanto sobre las mujeres

como los hombres.

Impacto: Valora tanto el impacto directo (sobre las personas beneficiarias) como el

indirecto (sobre el resto de poblacién).

Realizacion: Referidos a los recursos puestos a disposicion del Plan. Es preciso

especificar cual es el uso que se ha dado a los recursos.

Resultados: Sefiala los resultados logrados, por lo tanto, son indicadores que muestran el

beneficio inmediato de la implantacion del Plan.
Impacto: Mide los éxitos y se vinculan con los fines y objetivos. Hay que tener en cuenta

que puede existir impactos previstos o imprevistos, pero ademas, éstos, pueden tener

efectos diferenciales para mujeres y para hombres.
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3. Informe final.

A continuacion se presenta el informe final del Plan de Igualdad de Oportunidades de la
empresa, el cual podra ser publicado en la web de la empresa y comunicado a todo el

personal.
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1. Introdueccidon

La empresa nace como consultora en el afio 1998, fundada por un grupo de Gedlogos,
Ingenieros de Caminos y Bidlogos con una importante experiencia previa en los sectores
de Ingenieria Civil, Geotecnia y Medio Ambiente.

La empresa no tiene la obligacion de elaborar un plan de igualdad ya que cuenta con
menos de doscientos cincuenta trabajadores/as, en concreto 56 empleados/as, aun asi ha
puesto de manifiesto su claro compromiso ante la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres mediante la elaboracion y aplicacion del presente Plan de Igualdad.

Este plan esta inspirado en un principio basico: el principio de igualdad de trato entre
mujeres y hombres, como: la forma en la que las personas con las mismas posibilidades,
aptitudes y cualificacién, pueden desempefiar su labor sin que sus condiciones personales,
como sexo, edad, raza, religion suponga un obstaculo.

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

Para la elaboracion de este Plan de Igualdad se ha realizado un exhaustivo anélisis de la
situacion real de la empresa en esta materia, llegandose a un diagnostico claro y real de
la situacion actual.

Los factores que se han analizado en el diagnostico realizado a la empresa son las
siguientes:

Plantilla desagregada Plantilla por
por sexo . categorifa profesional
Plantilla por edades - | Anas/bajasdela
RLTTIY plantilla

Bajas temporales,

Tipos de contratos  ...**""
v > | permisosy excedencias

Plantilla por Responsabilidades
antigedad . familiares

A continuacién, y a la vista del diagndstico, se han planteado unos objetivos de mejora
incidiendo de forma expresa en aquellos campos en los que el diagnostico de situacién ha
mostrado los peores resultados.
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Posteriormente, y segun los objetivos marcados se han establecido una serie de acciones
encaminadas a paliar las desigualdades encontradas y conseguir una efectiva igualdad de
oportunidades entre las mujeres y los hombres de la empresa.

De esta forma, se ha incidido expresamente en el acceso a la empresa (seleccion), en la
promocion, la formacion, y la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral; a través
de la fijacion de una serie de objetivos y acciones disefiados para cada uno de los distintos

ambitos.

En definitiva, nos encontramos con una herramienta de trabajo consensuada por todos los
participes sociales de la empresa y con vocacion de continuidad que velara por la igualdad
entre mujeres y hombres en la empresa.

2. Obijgetivos.

El principal objetivo de este Plan de Igualdad se centra en conseguir la plena Igualdad de
Oportunidades entre mujeres y hombres dentro de la empresa.

Para ello, se establecen una serie de acciones en las distintas &reas de seleccion,
formacion, promocion y en las medidas de conciliacion, encaminadas a conseguir una
mayor representacion de las mujeres en aquellas categorias profesionales en que se hallan
infrarrepresentadas, de forma que en un futuro préximo se consiga la paridad entre

hombres y mujeres:
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De igual modo, se pretende asegurar la ausencia de procedimientos o politicas
discriminatorias por razon de sexo en materia de seleccion, formacion, promocion y
conciliacion familiar y laboral.

Con respecto a las ultimas, en este Plan de Igualdad se persigue facilitar la conciliacion
de la vida familiar, personal y laboral de las personas que trabajan en la empresa a través
de medidas concretas que posibiliten una compatibilizacion 6ptima de los &mbitos laboral
y familiar.

Los objetivos planteados se llevaran a cabo en la medida en que los y las trabajadoras de
la empresa se conciencien de la necesidad de romper con los roles sexistas, lo cual se
pretende conseguir con una labor continua de formacion y sensibilizacion en materia de
Igualdad de Oportunidades, marcando este Plan, como uno de sus objetivos principales,
la tarea de sensibilizacion y concienciacion en pro de la Igualdad.

3. Heciongs

Acciones en el rea de seleccidn

1° Especial sensibilidad con las candidaturas de mujeres.
e Objetivo especifico: Incorporar mayor numero de mujeres en la plantilla.
e Descripcidn de las acciones:
- Analizar el nimero de candidaturas femeninas y de candidaturas masculinas
recibidas para cada puesto.
- Determinar que departamentos, &reas 0 puestos tienen mayor carencia de
mujeres, buscando las causas que la originen.

- Procurar que en todos los procesos de seleccion que se realicen para cubrir los
departamentos o puestos mas afectados se incluyan candidaturas femeninas.

2° Establecer principios de Igualdad de Oportunidades para la Seleccion de
personal.

e Objetivo especifico: Asegurar unos principios basicos de Igualdad de
Oportunidades en el proceso de seleccion e incorporacion.

e Descripcion de las acciones:

- Elaborar un memorando, en el que queden recogidas cuales son las intenciones
de la empresa en ese sentido.
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- Incluir en las politicas de seleccion criterios orientadores en temas de Igualdad
para que todas las personas que realicen tareas de seleccidén conozcan y compartan
estos principios.

- EI memorando o declaracion de principios manifestara el apoyo a la contratacion
femenina por parte de laempresa, especificando las directrices que se deben seguir
para asegurar la no discriminacion en el proceso de seleccion de personal.

- Difundir el documento o memorando entre el personal que intervenga en los
procesos de seleccion e incorporacion.

3° Revision y correccion de los procesos de seleccion.

e Objetivo especifico: Evitar todo tipo de discriminacién por razon de sexo en
la captacion de empleados nuevos.

e Descripcion de las acciones:

- Analizar todos los impresos utilizados tanto en el uso del lenguaje como lo
referido a forma y contenido de las preguntas.

- Preparar guiones de entrevistas acordes con los Principios de Igualdad de
Oportunidades.

- Correccidn de la denominacidn de los puestos de trabajo, adecuandolos a los dos
Sexos.

- Revision y en su caso modificacion de los requisitos exigibles para cada puesto
siempre bajo la perspectiva de la Igualdad de Oportunidades.

Acciones en el area de formacion

1° Facilitar el acceso a la formacion.

e Objetivo especifico: Facilitar a las mujeres de la empresa el acceso a los
medios de formacion.

e Descripcion de las acciones:

- Impartir la formacion, siempre que sea posible, dentro del horario laboral.

- Si la formacion se realiza fuera del horario laboral, establecer ayudas para asistir
a los cursos.

- Hacer publica la oferta formativa interna e informar de la formacion externa
adecuada al puesto.

- Animar y motivar a solicitar formacion, cuando sea necesario.

2° Subvenciones para formacion externa.
e Objetivo especifico: Animar y ayudar a las mujeres de la empresa a realizar

estudios que puedan ayudar a la promocion interna o a realizar otro tipo de
trabajo.
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e Descripcion de la accion:

- Establecer subvenciones totales o parciales para la realizacion de estudios de
post-grado, master, cursos de perfeccionamiento, idiomas, etc.

3° Formacion especifica en Igualdad de Oportunidades.

e Objetivo especifico: Formar y sensibilizar en temas de igualdad tanto a
mujeres como a hombres de la empresa.

e Descripcion de las acciones:
- Seleccionar el publico objetivo.

- Preparar modulos formativos en cuanto a objetivos y contenidos.
- Calendario adecuado de formacion.

Acciones en el area de promocion

1° Deteccion de mujeres con potencial.

e Objetivo especifico: Identificar todas aquellas mujeres de la empresa que por
su formacion, experiencia, competencias, actitudes y aptitudes tengan
posibilidades de promocionar a puestos de mayor responsabilidad.

e Descripcidn de las acciones:

- Facilitar la promocion directamente. Las personas responsables de la promocién
del personal obtienen una informacion actualizada sobre este sector de la plantilla,
consiguiendo una mayor sensibilizacion hacia la promocion femenina.

- Realizar un estudio del potencial de mujeres en la plantilla.

- Revisar periodicamente los datos recabados.

- Estudiar las candidaturas femeninas en cada uno de los procesos de promocion.
- Preparar un Plan de carrera para todas las mujeres con potencial.

2° Identificacion de barreras para la promocion.

e Objetivo especifico: Conseguir identificar cada uno de los impedimentos o
dificultades con que se encuentran las mujeres de las empresas para
promocionar.

e Descripcién de las acciones:
- Realizar un estudio desagregado por sexos de las promociones internas en los
ultimos afos.

- Analizar el sistema de promocion/evaluacion interno de la empresa.
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- Obtener, a través de entrevistas con mujeres de la plantilla o utilizando los
cuestionarios de satisfaccion interna, informacion para determinar cuales son las
barreras para la promocion de las mujeres de la compafiia.

3° Mentoring.

e Objetivo especifico: Orientar la carrera profesional de las mujeres de la
empresa para eliminar los obstaculos y dificultades que encuentran las mujeres
en el mundo laboral.

e Descripcion de las acciones:

- Identificar y seleccionar un colectivo de tutoria que pueda asesorar y orientar
adecuadamente a las empleadas de la empresa.

- Analizar las posibles barreras de promocién y formacion para las mujeres en la
empresa, orientando a cada mujer en su desarrollo profesional para facilitarle y
apoyarle en lo necesario.

- Instruir al personal mentor sobre la situacién especifica de la mujer en el entorno
laboral, de forma que se pueda adecuar el asesoramiento que ofrezcan a las
caracteristicas, situacion y aptitudes del colectivo femenino.

Medidas de conciliacion que se pueden aplicar en la empresa

1° Medidas de flexibilidad horaria y espacial dentro de la jornada laboral.

e Objetivo especifico: Permiten ausentarse del trabajo por necesidades
familiares.

e Descripcidn de las acciones:

- Flexibilidad en dias de permiso.

- Horario flexible de entrada y salida a la empresa.

- Tiempo libre para la formacion.

- Empleos compartidos: dos personas a tiempo parcial comparten empleo de
dedicacion completa.

- Teletrabajo: trabajo desde casa con la instalacion de recursos como conexion a
Internet o videoconferencia.
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2° Excedencias o0 suspension de contrato.

e Objetivo especifico: Suponen la interrupcion temporal de la prestacion
laboral sin que por ello se extinga el contrato entre la empresa y el trabajador,
por necesidades familiares. Conlleva el cese temporal de las principales
obligaciones de las partes: trabajar y remunerar el trabajo.

e Descripcion de las acciones:

- Permiso por maternidad mas alla de las 16 semanas estipuladas por Ley. Se les
garantiza volver a su antiguo puesto de trabajo después de su ausencia por
maternidad.

- Permiso por paternidad mas alla de lo estipulado por Ley.

- Excedencias para cuidar a hijos pequefios preescolares. Se les garantiza su
antiguo puesto de trabajo cuando regresan de su excedencia.

- Permiso de lactancia mas alla de lo estipulado por Ley.

3° Beneficios sociales.

e Objetivo especifico: Consisten en facilitar algun tipo de ayudas materiales a
los trabajadores para ayudarles a sacar adelante a la familia.

e Descripcién de las acciones:

- Seguro de Vida.

- Plan de jubilacion.

- Vales para restaurante.

- Seguro médico para el conyuge y los hijos.

4° Servicios de ayuda.

e Objetivo especifico: Tienen como objetivo reducir la carga extra-laboral del
empleado y permitirle ahorrar tiempo. Son poco frecuentes.

e Descripcidn de las acciones:

- Aparcamiento para los empleados en el propio centro de trabajo.

- Facilitar informacion sobre guarderias o Centros de Atencion a personas
dependientes, cercanas al centro de trabajo.

- Ayuda econOmica para pagar canguros 0 personas que atiendan a los familiares
que necesitan atencion continua.
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4. Responsablgs del Plan. \

El director general de la empresa es quien adquiere el compromiso de realizar el Plan de
Igualdad, y este mismo debe informar, difundir y sensibilizar a la plantilla sobre la puesta
en marcha del Plan de Igualdad, de los principios que lo inspiran, sus métodos de
realizacion, sus objetivos y los resultados esperados, ademas de la integracion en las
comunicaciones externas sobre el compromiso de la empresa con la igualdad de
oportunidades.

De este modo, todos los trabajadores estan informados de la intencion de la empresa de
llevar a cabo dicho plan, pero son los responsables de cada uno de los departamentos
quienes se comprometen con las acciones especificas que se van a llevar a cabo en su
departamento en concreto y que, por tanto, colaboran con el seguimiento y la evaluacién
del Plan.

Por otro lado, la plantilla de los distintos departamentos va recibiendo informacion sobre
todo el proceso, los objetivos y los contenidos del Plan para, de este modo, participar en
las acciones y seguimiento del mismo.

*Maximo
responsable

*Responsables
de las acciones
especificas del

departamento
*Encargados de
Resto de la flevar
efectivamente
plantilla a cabo las

acciones
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5. Calgndario del Plan.

En términos generales, el Plan de igualdad se va a establecer para un periodo de 4 afos,
y en el segundo afo se llevara a cabo una revision de la evolucion del Plan y de los
resultados obtenidos hasta ese momento, con la finalidad de tener una orientacion sobre
la efectividad de las medidas puestas en marcha en el Plan de Igualdad aplicado; pudiendo
asi introducir actuaciones correctoras para conseguir los objetivos en los plazo de tiempo
fijados.

6. Reeursos disponiblgs.

De acuerdo con la buena voluntad de la direccion general de la empresa, se procedera a
implantar el Plan de Igualdad ya que ofrecen todos los recursos necesarios para el mismo
tales como, por ejemplo, los presupuestos de los cursos de formacion o los recursos de
personal.

7. €valuacion.

La Comision de Seguimiento velara por la aplicacién de las medidas acordadas, teniendo
en cuenta en su implantacién factores como la prioridad de actuacion.

Los objetivos de las acciones que surjan como consecuencia de este Plan, deberan ser
revisados de forma periddica, verificando si se han conseguido los objetivos marcados
para cada una de las acciones a adoptar, y su contribucion a la mejora de la situacion de
las mujeres trabajadoras en la empresa.

Se realizara, de forma anual, una evaluacion de las acciones propuestas, su implantacion
y grado de cumplimiento de las mismas.

A partir de esta revision anual, se realizara un informe detallado, el cual va a ser publico
para toda la plantilla de la empresa.
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CONCLUSIONES

La igualdad de oportunidades es un derecho por el que se viene luchando desde hace ya
algunos afos; No obstante, segun los datos analizados a lo largo de este trabajo, sigue
siendo un asunto pendiente de resolver ya que las mujeres siguen teniendo muchos
problemas que les afecta, por ejemplo, a la hora de encontrar un empleo en buenas

condiciones y sobre todo, en igualdad de condiciones que el hombre.

Algunas empresas estan tratando de paliar estas dificultades a través de la implantacién

de Planes de Igualdad.

Estos Planes de Igualdad son ya obligatorios desde el afio 2007 para empresas de mas de
250 empleados como he comentado a lo largo del trabajo, pero también es importante que
las pequefias y medianas empresas se conciencien de la importancia que tiene la

implantacion de dichos planes y llevarlos a cabo estas Gltimas también.

En este trabajo se ha desarrollado un Plan de Igualdad especifico para una pequefia
empresa. Tras la evaluacion de los datos obtenidos del diagndstico llevado a cabo en esta
pequefia empresa de 56 empleados dedicada al sector de la ingenieria geologica, se ha
podido comprobar de que se trata de un sector en el que las mujeres no terminan de estar
incorporadas al mismo nivel que lo hacen los hombres. Por este motivo, se ha querido
conocer cual es la situacion real que se esta viviendo en las universidades en este sentido
y, tras recopilar informacion de los alumnos/as que se han matriculado en la UPCT en las
distintas carreras de ingenieria, se ha constatado que son muchos mas alumnos que
alumnas los matriculados en estas carreras; No obstante la tendencia es a un aumento del
namero de mujeres que se matriculan, pero aun asi hay que seguir trabajando para que se

Ilegue a igualar lo maximo posible.

A través de este trabajo me he podido hacer una idea de como se encuentra la situacion
de desigualdad en las empresas y reflexionando sobre el tema y he querido ofrecer a la
empresa en cuestion, una serie de medidas positivas para ayudar a terminar con estas
desigualdades, sobre todo en este caso a la hora de la seleccion del personal; ya que
Ilevando a cabo correctamente un Plan de Igualdad se puede mejorar significativamente

la situacion de desigualdad de una empresa, beneficiando asi a la mujer.
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Por ultimo, sefialar, que los Planes de Igualdad regulan la igualdad de género en una
empresa pero el esfuerzo que esto supone para conseguir los mismos derechos y
oportunidades para los hombres y las mujeres no van a ser suficientes si no hay un cambio
en la mentalidad de estos ultimos, y los hombres acceden a responder de las
responsabilidades familiares y, por su parte, las mujeres aceptan el acceso a trabajos que

erroneamente estan concebidos para los hombres.
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