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Esta publicacion es una de las actuaciones desarrolladas por la
Federacion Andaluza de Municipios y Provincias en el marco del
proyecto “itaca — Empleo e Igualdad en clave local”. En el mis-
mo participan, ademas de la FAMP, la Consejeria de Empleo de
la Junta de Andalucia, el Instituto Andaluz de la Mujer, la Con-
federacion de Empresarios de Andalucia, Comisiones Obreras
de Andalucia, Unioén General de Trabajadores de Andalucia, y la
Federacion de Asociaciones Proinmigrantes Extranjeros Andalu-
cia Acoge.

El proyecto esta financiado con cargo a la Iniciativa Comunita-
ria EQUAL, cuyo objetivo es luchar contra la discriminacion y
la desigualdad que sufren tanto las personas que estdn empleadas
como aquéllas que buscan empleo. En este sentido el proyecto
“ftaca — Empleo e Igualdad en clave local” intenta favorecer la
integracion laboral de las mujeres en términos de igualdad, inci-
diendo en el entorno empresarial e institucional del mercado de
trabajo. Esta Guia quiere ensefiar a mejorar las politicas de re-
cursos humanos desde el reconocimiento de la igualdad de opor-
tunidades como instrumento para lograr la erradicacion de la dis-
criminacion de las personas por razén de sexo, y la consecuente
segregacion ocupacional que esta discriminacion genera.

Alrededor del concepto de “gestion empresarial justa” giran me-
didas concretas como pueden ser el acceso a la formacién en
condiciones de igualdad, la promocion de las mujeres como es-
trategia de obligado cumplimiento, la equiparacion retributiva,
la accesibilidad a los puestos “estratégicos” dentro de las empre-
sas, las modalidades de contratacion y las formulas solidarias de
adecuacion de los horarios de trabajo.
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Las recomendaciones que contiene este documento son expo-
nente de una estrategia activa de promocion de la mujer, que no
solo debe permitir mejores formulas de trabajo, sino que debe
fomentar el cambio cultural en todas sus dimensiones. El esce-
nario que se propone no es solo una cuestion de justicia social,
también constituye un factor de desarrollo econdémico y social en
la medida en que la optimizacion de su capital humano (hombres
y mujeres) supone un incremento de la competitividad de las
empresas y del pais.

Para terminar, es importante subrayar que el titulo de este docu-
mento “Calidad e Igualdad de Oportunidades: Guia de Reco-
mendaciones para las Empresas” no pretende en absoluto ser li-
mitativo del colectivo al que se dirige, si bien es cierto que se
concibe como un instrumento de reflexion para la gestion de los
Recursos Humanos en las empresas, esta reflexion que ofrece
puede y debe hacerse extensiva a todos los agentes involucrados
en el proceso de desarrollo economico de nuestro pais.

Sevilla, Junio 2004

Manuel Jiménez Barrios
Presidente de la Federacion Andaluza
de Municipios y Provincias
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1. PRESENTACION

Esta Guia de Recomendaciones para Empresas en Calidad e
Igualdad de Oportunidades desde la perspectiva de género se
ha elaborado en el proyecto “itaca - Empleo e Igualdad en Cla-
ve Local”. Este proyecto, enmarcado en la Iniciativa Comunita-
ria Equal y promovido por la Federaciéon Andaluza de Munici-
pios y Provincias (FAMP) tiene por objetivo la promocion de la
igualdad de oportunidades en el mercado laboral para mujeres y
hombres desde el &mbito de las administraciones locales.

La Guia es una de las actuaciones de caracter horizontal que se
han llevado a cabo a lo largo de la Accién 2 de “Itaca - Empleo
e Igualdad en Clave Local”. Estas actuaciones tienen, como ob-
jetivos especificos, la promocién de una percepcion positiva so-
bre el papel de la mujer en el mercado de trabajo, y la potencia-
cion de la igualdad de oportunidades desde una perspectiva de
género en el entorno social y empresarial, utilizando para ello
acciones de sensibilizacion, demostracion, y divulgacion dirigi-
das a instituciones y empresas. La Guia se enmarca en el segun-
do de estos objetivos.

El propésito de la Guia es establecer criterios de actuacion para
la aplicacion de la calidad en el ambito de la igualdad desde la
perspectiva de género. No obstante lo anterior, la Guia no con-
tiene un nuevo sistema de calidad porque lo que se persigue no
es la multiplicacion y dispersion en los mecanismos de certifi-
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cacion de la calidad, sino la incorporacion de la igualdad de
oportunidades como uno de los aspectos a considerar y valorar
en la certificacion de la calidad en las organizaciones publicas y
privadas.

Este planteamiento responde a tres consideraciones principales,
se trata de las siguientes:

» La igualdad de oportunidades desde la perspectiva de género
no debe ser tratada, ni puede ser percibida como una cuestion
tangencial o periférica en la dinamica de las organizaciones.
Para ello resulta imprescindible que esta materia forme parte
del conjunto de aspectos que se toman en consideracion en
los procesos de certificacion de calidad; y ello al mismo nivel
de prioridad e interés que el resto de temas que se valoran.

» El tratamiento de la calidad en materia de igualdad de oportu-
nidades desde la perspectiva de género atraviesa transversal-
mente los distintos procedimientos estandares que suelen
usarse para su certificacion. Asi, ésta debe estar presente tan-
to en aquellos procedimientos de certificacion de calidad que
ponen el acento en la adecuacion de un producto o servicio al
uso para el que fue pensado o disefiado, como en los que lo
ponen en la cobertura satisfactoria de las expectativas genera-
das por ese producto o servicio con relacion a las personas
usuarias del mismo; asi como, en los que priorizan la realiza-
cion del producto o servicio de acuerdo a unas especificacio-
nes previamente definidas.

* La Guia ha sido elaborada partiendo de la premisa del mains-
treaming de género; es decir, con la voluntad de integrar la
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perspectiva de género al andlisis, diagnostico, disefio de poli-
ticas de recursos humanos y aplicacion de actuaciones con-
cretas. De este modo, como ya se ha indicado, no se trata de
afiadir a los procedimientos generales y normalizados de cer-
tificacion de calidad un nuevo procedimiento que valore en
exclusiva la igualdad de oportunidades porque ello, muy pre-
visiblemente, habria condenado a este nuevo procedimiento a
un uso reducido y tangencial.

La Guia de Recomendaciones para Empresas en Calidad e
Igualdad de Oportunidades desde la perspectiva de género nace
con la voluntad de que los criterios de actuacién que contiene
sean tomados en consideracion por los organismos reconocidos
para llevar a cabo procesos de certificacion de calidad. Por ello,
la Federacion Andaluza de Municipios y Provincias (FAMP),
como entidad responsable de la elaboracion de esta Guia y el
resto de socios de la Agrupacion de Desarrollo “LocalRed”, que
promueve el proyecto “Itaca - Empleo e Igualdad en Clave Lo-
cal”, llevaran a cabo una labor de difusion y comunicacion con
dichos organismos para impulsar la toma en consideracion de la
igualdad de oportunidades desde la perspectiva de género en los
sistemas de certificacion de calidad.
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2. ESTRUCTURA Y METODOLOGIA

La Guia de Recomendaciones para Empresas en Calidad e
Igualdad de Oportunidades desde la perspectiva de género se
estructura en cuatro capitulos: presentacion, estructura y meto-
dologia, temas para la calidad en igualdad de oportunidades
desde la perspectiva de género y un decalogo para la igualdad.
La Guia concluye con un apartado dedicado a la bibliografia y
las fuentes de informacidn consideradas para su elaboracion.

En la Presentacion se enmarca la Guia y se plantea su principal
objetivo: la aportacion de criterios de actuacion para que los or-
ganismos reconocidos en materia de certificacion de calidad
puedan incorporar la igualdad de oportunidades desde la pers-
pectiva de género a sus sistemas estandarizados.

No obstante, la Guia también quiere ser un documento util para
favorecer e impulsar la igualdad de oportunidades entre mujeres
y hombres en las empresas y otras organizaciones, tanto publi-
cas como privadas.

En este capitulo dedicado a la Estructura y metodologia se
presenta la primera y se describe el procedimiento seguido para
elaborar la Guia. Este ha consistido, en primer lugar, en encua-
drar sus contenidos en el mainstreaming de género, evitando el
disefio de sistemas paralelos de certificacion y procurando la in-
corporacion de la igualdad de oportunidades a través de la pues-
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ta a disposicion de un documento que aporta reflexion y para-
metros para poder integrar la igualdad de oportunidades a los
sistemas de certificacion de calidad.

En segundo lugar, y a partir de una extensa tarea de localizacion,
seleccion y recopilacion de informacion, se han definido los te-
mas clave para la certificacion de la calidad, su tratamiento, y la
inclusion de casos practicos que describen las mejoras solucio-
nes halladas, en una amplia muestra de organizaciones, para
combatir la discriminacion laboral por razén de sexo.

El tercer capitulo desarrolla los once Temas para la calidad en
igualdad de oportunidades desde la perspectiva de género.
Se trata de los siguientes:

» Comunicacion no sexista.

» Captacion y seleccion.

* Promocion y formacion interna.

* Politica retributiva.

» Toma de decisiones y acceso de las mujeres a puestos direc-
tivos.

* Adecuacion de la jornada de trabajo.

* Adecuacion del horario de trabajo.

» Conciliacién de la vida profesional y familiar: servicios de
apoyo.

* Modalidades de contratacion.

* Negociacién colectiva.

» Acciones de sensibilizacion para promover el cambio.

El tratamiento de cada uno de estos temas presenta idéntica es-
tructura. Asi cada tema se inicia con el apartado concepto, con-
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tintia con el de implicaciones, sigue con el de criterios de ac-
tuacion 'y se cierra con el de casos practicos.

En concepto se ofrece la definicion del tema con el objetivo de
introducir a los lectores y lectoras en el mismo.

En implicaciones se realiza un analisis del estado de la situacion,
se plantean argumentos a favor de la aplicacion de la igualdad
de oportunidades, y se describen las consecuencias negativas
que tiene, para las organizaciones, el desarrollo de practicas dis-
criminatorias para con las mujeres trabajadoras. En este aparta-
do, se incluye, eventualmente, el marco legislativo y ejemplos
de practicas discriminatorias e igualitarias.

El apartado criterios de actuacion, ofrece las bases y contenidos
para que empresas e instituciones publicas y privadas puedan
avanzar en la aplicacion de la igualdad de oportunidades desde
la perspectiva de género. Estos criterios se presentan de forma
sistematica y mediante una formulacidon por puntos que quiere
asegurar su comprensibilidad y precision.

En el apartado de casos practicos se aportan ejemplos de orga-
nizaciones que desarrollan précticas sélidas de promocién de la
igualdad de oportunidades. Los casos practicos se han seleccio-
nado por su valor ejemplarizante y por su capacidad de transfe-
rencia. Es decir, por lo comun de las situaciones a las que dan
respuesta y por la factibilidad y pertenencia de implementarlas
en otras empresas o instituciones.

El cuarto capitulo de la Guia ofrece, a modo de conclusioén, Un
decalogo para la igualdad. Este decalogo contiene los diez cri-
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terios que se consideran basicos para la consecucion de la igual-
dad de oportunidades desde la perspectiva de género en las or-
ganizaciones. El decalogo extrae los elementos centrales de los
temas analizados en el tercer capitulo y define el marco basico
de actuacion en la aplicacion de la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres.

Por ultimo, la Guia concluye con la Bibliografia y fuentes de
informacion electronicas utilizadas para su elaboracion.
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3. TEMAS PARA LA CALIDAD EN
IGUALDAD DE OPORTUNIDADES
DESDE LA PERSPECTIVA
DE GENERO

3.1. COMUNICACION NO SEXISTA

|CONCEPTO

La comunicacion es la accion por la que se transmite una informa-
cion que es recibida e interpretada significativamente por quien
la recibe. La transmision de la informacion puede hacerse por
distintos medios como por ejemplo el lenguaje y las imagenes.

El lenguaje surge ante la necesidad de las personas de relacio-
narse con su entorno, intercambiar experiencias, concepciones y
todo aquello que incide en su existencia como seres humanos.
En este sentido, la relacion del lenguaje con la realidad es arbi-
traria: responde a convenciones humanas ya que son las perso-
nas quienes han establecido, por ejemplo, que un “arbol” se lla-
me precisamente “arbol” y no cualquier otra combinacion de
sonidos.

El lenguaje es el principal medio de socializacion de las perso-
nas. Esto significa que a través del lenguaje se aprenden reglas
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de comportamiento y se interioriza la diferenciacion social del
sexo, es decir, el género. En la medida que esta diferenciacion no
es neutral sino que es arbitraria y se basa en criterios contrarios
o dicotomicos (lo masculino opuesto a lo femenino), jerarquicos
(lo masculino por encima de lo femenino) y suplementarios (lo
masculino como importante y lo femenino como secundario), el
lenguaje situa a los hombres como punto de referencia.

Las imagenes son representaciones visuales de la realidad y son
consideradas canales de comunicacion porque, precisamente en
tanto que representaciones, también transmiten mensajes. De
hecho, las imagenes y su papel como vehiculos transmisores de
informacion, han ido adquiriendo una gran importancia gracias
a la aparicion de las tecnologias audiovisuales y la comunica-
cion de masas. En este sentido, la necesidad de hacer llegar la
informacién a un mayor numero de personas hace que los emi-
sores se vean obligados a utilizar medios que sean facilmente
comprensibles. Las imagenes, por su capacidad sintetizadora de
la realidad son el medio mas adecuado.

La comunicacién no sexista implica el uso igualitario y no dis-
criminatorio o irrespetuoso para las mujeres del lenguaje y tam-
bién de las imagenes en toda documentacién o materiales que
utilicen las empresas e instituciones.

IMPLICACIONES

El lenguaje, las imagenes y demds canales de comunicacioén no
solo transmiten informacion, también representan y condicio-
nan la realidad. Es decir, constituyen mecanismos que reprodu-
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cen los valores de la sociedad y, a la vez, influyen en la conduc-
ta y el pensamiento de las personas.

Asi, por ejemplo, se utiliza el masculino como genérico de refe-
rencia provocando un efecto discriminatorio o de invisibilidad
de las mujeres. De hecho, se utiliza una parte (los hombres) para
hacer referencia al todo (los hombres y las mujeres). Esto no
solo es ambiguo y puede crear confusion sino que también es
excluyente ya que deja a las mujeres fuera de la representacion
de la realidad. En este sentido, el habla cotidiana hace invisibles
a las mujeres.

Por otro lado, el uso sexista del lenguaje se justifica, a menudo,
por cuestiones de economia del lenguaje, argumentando que es
mas facil nombrar, por ejemplo, solamente a los hombres, en lu-
gar de nombrar a los hombres y a las mujeres cuando la referen-
cia es de caracter global. Esta justificacion, sin embargo, acos-
tumbra a esconder cierta falta de sensibilidad hacia los temas
relacionados con la igualdad desde la perspectiva de género.

Algunos de los errores mas frecuentes con relacion al lengua-
je son:

* El uso del género gramatical masculino como genérico para
hacer referencia tanto a hombres como a mujeres. Esto exclu-
ye y hace invisible a las mujeres. Por ejemplo: Los nifios es-
taban jugando... (;y las nifias?); Los derechos del hombre...
(;y de las mujeres?).

 Presentacion del hombre como tnico sujeto de accion y refe-
rencia, y de la mujer como dependiente o subordinada. Por
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ejemplo: Los asistentes al concierto acudieron con sus con-
yuges, novias...

 Eluso asimétrico de nombres y titulos que minimiza a las mu-
jeres. Por ejemplo: Sesior — Seriora o senorita (la distincion
en el titulo expresa estado civil); Hombres — Chicas (mientras
que hombres denota solidez y madurez, chicas denota fragili-
dad e inmadurez).

» Atribucion de diferentes cualidades a hombres y mujeres.
Asi, en las mujeres se suelen destacar cualidades estéticas y
en los hombres, cualidades intelectuales. Por ejemplo: Las
mujeres, todas elegantemente vestidas ...

» Uso del género femenino para descalificar o aludir peyorati-
vamente a las mujeres, o a los valores, comportamientos y ac-
titudes que se les asignan. Por ejemplo: Llora como una mu-
jer. Tonterias de mujeres.

Uno de los vehiculos que mas utiliza las imagenes como medio
para transmitir informacion es la publicidad. Esta consiste en la
divulgacion de anuncios de caracter comercial para atraer a posi-
bles personas consumidoras o usuarias. En este sentido, la publi-
cidad hace uso de las imagenes para fomentar la atraccion pero,
ademas, en nuestra sociedad se ha convertido en creadora de opi-
nion y en representante privilegiada de la realidad. En efecto, en
la sociedad de consumo la publicidad se ha convertido en un me-
dio de socializacion que determina la realidad e influye, también,
en el comportamiento de las personas. Asi, la publicidad puede
reproducir algunas de las practicas discriminatorias del lenguaje
y convertir, por e¢jemplo, a los hombres en el punto de referencia.
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En las imagenes y la publicidad sexistas, se utiliza el cuerpo de
la mujer como objeto para promocionar productos, priorizando
los atributos fisicos por encima de los intelectuales. También es
frecuente encontrar anuncios en los que se transmite la idea de
que las tareas domésticas y el cuidado de los hijos son casi ex-
clusivos de las mujeres. Todo ello es irrespetuoso para éstas.

Una comunicacion no sexista no oculta, no infravalora, no subor-
dina y no excluye a nadie. Al introducir la perspectiva de género
en la comunicacion se transforma la manera de nombrar ¢ inter-
pretar la realidad. Asi, se amplia el punto de vista, la percepcion
que se obtiene de las cosas es mas amplia y plural y, por lo tan-
to, la informacion que se ofrece es mucho mas completa y veraz.

CRITERIOS DE ACTUACION

> En el lenguaje

 Evitar el uso de genéricos masculinos cuando se hace refe-
rencia a hombres y mujeres. Ello se consigue utilizando ge-
néricos universales, es decir, términos colectivos: persona,
gente, poblacion, infancia, nifiez, profesorado, pueblo, ciuda-
dania, entre otros. También se consigue mediante el uso de
genéricos abstractos. Por ejemplo: La direccion de la empre-
sa, el personal, etc.

» Evitar un uso abusivo de la estrategia de la duplicacion, ya
que genera rechazo y obstaculiza la interiorizacion del mensa-
je que se quiere transmitir. S6lo cuando no exista otra opcion
deben usarse las palabras completas en masculino y femenino
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o los desdoblamientos. Por ejemplo: los trabajadores y las
trabajadoras, los directivos y las directivas ...

Usar el femenino cuando sea este el sexo de la persona a la
que nos dirigimos o sobre la que hablamos. Por ejemplo: La
técnica, la jefa, etc.

Usar tratamientos equivalentes. Por ejemplo: Sr. — Sra. en lu-
gar de Sra. o Srta.; Hombre — Mujer en lugar de Chica...

Usar los correspondientes femeninos de todas las profesiones
y cargos acabados en -ado, -al, -ano, -ente, -ero, -ico, -iz, -grafo,
-0, -or 0 sin terminacion. Por ejemplo: graduado — graduada;
menestral — menestrala, cirujano — cirujana; gerente — ge-
renta, panadero — panadera; fotografo — fotografa, aprendiz
— aprendiza; pintor — pintora, etc.

Evitar el uso exclusivo del femenino cuando se haga referen-
cia a profesiones o puestos tradicionalmente ocupados o de-
sempefiados por mujeres. Por ejemplo: enfermera, maestra,
limpiadora, etc.

Estos criterios de lenguaje han de aplicarse en las notas inter-
nas, en las cartas dirigidas al personal, en los catalogos de ser-
vicios que se ofrecen o de los productos que se elaboran, etc.
Es decir, en todos los documentos relacionados con la activi-
dad habitual de la organizacion, tanto si son de comunicacion
interna como si se utilizan para comunicarse externamente.
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> En la publicidad, anuncios
e imagen grdfica de la empresa

En la publicidad de la empresa o institucion no pueden apare-
cer imagenes que traten irrespetuosamente o infravaloren a
las mujeres.

Deben desestimarse las imagenes que muestren mujeres rea-
lizando tareas tradicionalmente femeninas y de hombres rea-
lizando tareas tradicionalmente masculinas. Es decir, hay que
rechazar imagenes basadas en estereotipos de género.

Deben potenciarse las imagenes y los mensajes que muestren
mujeres y hombres realizando actividades que implican un
cambio en los roles tradicionales segun el género. Por ejem-
plo, se deben utilizar imagenes de hombres planchando y mu-
jeres pilotando un avion.

La presencia de hombres y mujeres en las imagenes y en la
publicidad debe ser equitativa.

> Desde el punto de vista organizativo

Elaborar una guia o manual de comunicacion que recoja las
normas de comunicacidén no sexista. Esta guia debe estar al
alcance de todo el personal de la empresa o institucion y sus
normas deben ser claras y comprensibles.

Las personas que ostenten cargos de responsabilidad dentro
de la organizacion deben conocer, apoyar y poner en practica
los criterios de comunicacion no sexista.
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* Deben existir, tanto en los procesos como en las estructuras

de la organizacion, mecanismos de correccion y revision de la
comunicacion interna y externa.

* En la formacion continua de las trabajadoras y los trabajado-

res de la empresa o institucion debe incorporarse el tema de la
comunicacidn no sexista.

CASOS PRACTICOS

Ejemplo de critica de publicidad sexista:

La Federacion de Asociaciones de Consumidores y Usua-
rios de Andalucia (FACUA) pide la retirada del spor de
un desodorante por presentar a las mujeres como objetos
sumisos.

La Federacion considera que las imagenes del anuncio y
el mensaje “fenéis que estar siempre listas (...)” resultan
denigrantes.

La Federacion de Asociaciones de Consumidores y Usuarios
de Andalucia (FACUA) ha solicitado a una determinada em-
presa la retirada del ultimo anuncio televisivo del su deso-
dorante masculino, por considerar que presenta a las mujeres
como objetos sumisos a la satisfaccion sexual del hombre.
Con ello, el anuncio vulnera el articulo 3 de la Ley 34/1988,
General de Publicidad y el articulo 9 de la Ley 25/1994, que
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regula la publicidad en television, al atentar contra la digni-
dad de la mujer.

Acompanando un mensaje destinado a las mujeres, en el
spot aparecen dos chicas trabajando en un restaurante de co-
mida rapida y en un taller de lavado de coches, que en lugar
de llevar uniformes estan vestidas con ropa provocativa,
bajo la mirada de sus compaifieros. La tercera protagonista
del anuncio se presenta desnuda probandose lenceria a la es-
pera de la llegada de los bomberos mientras su piso se in-
cendia.

FACUA espera que la empresa retire el anuncio y en caso
contrario, denunciara los hechos ante la Secretaria de Estado
de Telecomunicaciones del Ministerio de Ciencia y Tecnolo-
gia y el resto de organismos competentes en materia de con-
trol de la publicidad.

Otro caso en 2002

En 2002, esta misma empresa fue obligada a retirar otro spot
del mismo desodorante después de que el Colegio de Médi-
cos de Madrid denunciara irregularidades similares. En el
anuncio aparecia una doctora que no podia reprimir sus im-
pulsos sexuales ante un paciente adolescente con el torso
desnudo ... '

! Ver: http://www.facua.org
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En Intermon Oxfam redactan sus anuncios de ofertas de
trabajo respetando criterios de comunicacion no sexista:

“Adjunto/a al Director/a General

En Intermén Oxfam necesitamos cubrir mediante proceso de
seleccion la plaza de Adjunto/a al Director/a General,
para el Departamento de Direccion General, ubicado en Bar-
celona.

Intermdn Oxfam somos personas que creemos en la justicia,
la solidaridad y la paz, y trabajamos para cambiar este mun-
do. Consideramos que la mejor manera de ayudar a las per-
sonas de los paises mas pobres es que puedan valerse por si
mismas y conseguir asi su derecho a una vida digna.

(...)

Todo esto es posible gracias a un amplio equipo de mas de
1.200 profesionales —personas voluntarias y remunera-
das—, la colaboracion de mas de 190.000 particulares, grupos
e instituciones que creen y confian en nuestro trabajo. En
todo el mundo, Oxfam Internacional cuenta con el apoyo de
casi 1.500.000 de socios/as y donantes.

(..)

Funciones del puesto de trabajo

En dependencia del Director General, la persona seleccio-
nada se responsabilizard del impulso y coordinacion de la
planificacion operativa y estratégica entre los distintos De-
partamentos: Comunicacion y Marketing, Cooperacion In-
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ternacional, Campaias y Estudios, Gestion Interna y Recur-
sos Humanos, Territorial y Comercio Justo. Dirigird la Uni-
dad de Medicion y Evaluacion de Resultados y Aprendizajes
Institucionales.”™

* Ver: http://www.intermon.org
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3.2. CAPTACION Y SELECCION

|CONCEPTO

Mediante los procesos de captacion y seleccion las organiza-
ciones se proveen de los recursos humanos necesarios para el
desarrollo de sus actividades y la consecucion de sus objetivos.
Concretamente, el proceso de captacidon consiste en reclutar a
personas potencialmente adecuadas para desempefiar un puesto
de trabajo, para después, mediante el proceso de seleccion, ele-
gir la mas idonea.

Tanto la captacion como la seleccion han de llevarse a cabo ga-
rantizando el respecto a la igualdad de oportunidades desde la
perspectiva de género. Es decir, deben implicar la incorporacion
de personal en funcion de su adecuacion al puesto y su nivel de
competencia profesional; sin considerar, por ejemplo, el sexo o
aspectos relacionados con el estado civil o el entorno familiar.

IMPLICACIONES

Los procesos de captacion y seleccion de personal que no respe-
ten el principio de igualdad de oportunidades y, por lo tanto dis-
criminen por razon de sexo, atentan contra principios consagra-
dos por la Constitucién Espaiola. En efecto, el articulo 14 de la
Constitucion establece el principio de igualdad como el primero
de los derechos fundamentales que se reconocen a los espafioles
y espanolas y en ¢l se reconoce que todas las personas “son
iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminacion al-
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guna por razon de nacimiento, raza, sexo, religion, opinion o
cualquier otra condicion o circunstancia personal o social’.

En el ordenamiento laboral, el Estatuto de los Trabajadores es-
tablece, en su articulo 4.2, punto ¢, que las trabajadoras y los tra-
bajadores tienen derecho “a no ser discriminados para el em-
pleo, o una vez empleados/as, por razones de sexo”.

Ademads, y mas allé de lo establecido en la normativa legal vi-
gente, la captacion y seleccion discriminatorias generan déficits
importantes en las organizaciones. En este sentido, los filtros de
entrada por razén de sexo perjudican la contratacion de perso-
nas que podrian resultar las mas adecuadas para desempefiar un
puesto de trabajo. Ello constituye el primer motivo de pérdida
de competitividad y eficiencia de una organizacion.

Por otro lado, una empresa cuyos recursos humanos sean poco
diversos serd una empresa poco flexible y con escasa capacidad
de adaptarse a los cambios constantes del mercado.

Ademas, hay que considerar que cada vez se concede mayor im-
portancia a la imagen y a la reputacion de las empresas, entida-
des y administraciones por cuestiones mas amplias que el incre-
mento de los beneficios o la mejora en los servicios prestados.
Esta actitud se refleja en las expectativas de las personas consu-
midoras, de la ciudadania, del personal interno, de los y las ac-
cionistas y los proveedores y proveedoras y requiere que las or-
ganizaciones adopten practicas basadas en la igualdad de
oportunidades. El incumplimiento de estas expectativas dafia
gravemente la imagen y reputacion de la empresa y puede, in-
cluso, cerrarle oportunidades de negocio porque afecta a su ca-
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pital relacional. De hecho, muchas empresas reconocen esta re-
alidad y por ello manifiestan en sus demandas de empleo que
aplican una sélida politica de respeto a la igualdad de oportuni-
dades desde la perspectiva de género. Esto las hace mas atracti-
vas y, en un contexto en el que el capital humano de una empre-
sa es uno de los activos mds importantes, se aseguran que sus
demandas sean contestadas por un numero suficiente de perso-
nas con aptitudes profesionales para desempefiar satisfactoria-
mente el puesto de trabajo que se ofrece.

Por todo ello, garantizar procesos de captacion y seleccion de
personal que respeten la igualdad de oportunidades desde la
perspectiva de género implica gestionar 6ptimamente la entrada
de recursos humanos en la organizacion, aumentar la competiti-
vidad y la eficiencia, proyectar una imagen positiva, generar
una reputacion favorable, tener una actitud socialmente respon-
sable, y cumplir con la legalidad vigente.

CRITERIOS DE ACTUACION

Para llevar a cabo una politica de captacion y seleccion de perso-
nal basada en la igualdad de oportunidades desde la perspectiva de
género es necesario aplicar los siguientes criterios de actuacion:

> De cardcter general

» Las personas candidatas a un puesto de trabajo deben ser eva-
luadas, solamente, por sus cualificaciones, competencias, co-
nocimientos, experiencia y actitudes o cualidades personales,
sin considerar su sexo.

Calidad e Igualdad de Oportunidades: Guia de Recomendaciones para Empresas
Proyecto Itaca — Empleo e Igualdad en Clave Local



+ Laevaluacion de mujeres y hombres debe seguir estrictamen-
te los mismos parametros y debe basarse en la adecuacion téc-
nica al puesto de trabajo a desempenar.

* Los procesos de captacion y seleccion no deben llevarse a
cabo a partir de creencias no fundamentadas que justifican la
discriminacion por razon de género. Algunos ejemplos de es-
tas creencias son:

— No se puede confiar en las mujeres con hijos/as porque son
menos responsables en el trabajo.

— Es muy probable que las mujeres casadas o en edad de te-
ner hijos/as los tengan y entonces dejen la organizacion o le
dediquen menos esfuerzo.

— Las mujeres presentan un mayor indice de absentismo laboral.

* Los procesos de captacion y seleccion no pueden sustentarse
sobre ideas o creencias discriminatorias relacionadas con las
capacidades, habilidades o motivaciones de las mujeres. Por
ejemplo, que las mujeres no pueden supervisar adecuadamen-
te equipos mayoritariamente compuestos por hombres.

* Los procesos de captacion y seleccion no deben basarse en
una clasificacion previa de los puestos de trabajo segun se
consideren “trabajos de hombres” o “trabajos de mujeres”.
Por ejemplo, es discriminatorio considerar que las mujeres
estan mejor preparadas para trabajos de caracter rutinario y
metddico que para trabajos que requieren la toma de decisio-
nes importantes. Tampoco respeta la igualdad de oportunida-
des la consideracion que los cargos directivos sélo pueden ser
ocupados por hombres. Asimismo, también es discriminato-
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rio pensar que los hombres no estan dispuestos a trabajar en
ambientes u organizaciones predominantemente femeninos, o
que las mujeres no pueden o quieren trabajar en ambientes u
organizaciones predominantemente masculinos.

> En las preguntas de las entrevistas de seleccion

* No deben formularse preguntas que den lugar a dudas sobre el
establecimiento de filtros o penalizaciones por razén de sexo
o estado civil. Por ejemplo: ;Con quien vive usted?, ;Esta ca-
sada?, ;Tiene novio/a? Ademads, debe tenerse en cuenta que
este tipo de preguntas pueden incidir en las respuestas de las
personas candidatas y en su comportamiento. Adicionalmen-
te se pueden generar sospechas de trato discriminatorio entre
los candidatos que no superen las pruebas de seleccion.

* Algunas de las preguntas que no deben formularse para evitar
la discriminacién en razon de género son las relacionadas con:

— la familia:
* numero de hijas e hijos
= edad de las hijas e hijos
= estado civil
= tener pareja estable
= tener intencion de tener hijos/as
* tipo de trabajo de la pareja

— la salud (s6lo formuladas a mujeres):
» dolores menstruales y ausencias o bajas laborales por
este motivo
= problemas ginecologicos
* embarazo o intenciones de embarazo

28
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* No pueden plantearse preguntas que solo se formulen a muje-
res (o a hombres) o puedan constituir un motivo de trato des-
favorable.

* Hay que tener en cuenta que formular las mismas preguntas a
mujeres y hombres no evita el trato discriminatorio. Lo rele-
vante es el uso que se hace de las respuestas de los candidatos
y candidatas.

+ Cuando sea necesario recoger algun tipo de informacion de
caracter médico, se deben utilizar preguntas de tono neutral:

— ¢Sufre usted algun tipo de problema de salud que pueda
afectar a su rendimiento en el puesto de trabajo?
— ¢Padece alguna enfermedad cronica?

* Debe evitarse cualquier cuestion que pueda implicar una
discriminacion de facto. Por ejemplo, las preguntas sobre el
uso del tiempo libre, las aficiones o la practica de deportes
pueden ser motivo de discriminacidén puesto que las muje-
res disponen de menos tiempo para ello porque asumen la
practica totalidad de las responsabilidades domésticas y fa-
miliares.

> En los procesos

* En el proceso de captacion deben tenerse presentes los me-
dios que se utilizaran para llegar a los posibles candidatos y
candidatas. En este sentido, la eleccion de medios puede ser,
en si misma, discriminatoria ya que no todos los ptblicos tie-
nen acceso a todos los medios. Asi, es necesario disefiar ac-
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ciones de discriminacidn positiva para que las demandas de
empleo lleguen a las mujeres.

La preseleccion de los Curricula Vitae (CV) y de cualquier
otra documentacion que se pueda generar a lo largo de los
procesos de captacion y seleccion deben ser tratados y proce-
sados de modo idéntico. Por ejemplo no se pueden preparar
listas distintas para hombres y mujeres.

En los procesos de seleccion de puestos de trabajo en los que
las mujeres estan subrepresentadas deben establecerse meca-
nismos que favorezcan su incorporacion. Algunos de éstos
pueden ser:

— Establecimiento de cuotas minimas para la seleccion y con-
tratacion de mujeres.

— Definicién de una regla general que, en igualdad de condi-
ciones y méritos, obligue a la contratacioén preferente de
una mujer.

En el proceso de seleccion, las personas que conduzcan las
entrevistas deben tener formacion especifica en seleccion de
personal o, en su defecto, haber preparado con antelacion y
detenimiento su actuacion. Por ello, deben haber considerado
la aplicacion practica de los criterios que se han indicado con
anterioridad.

Debe establecerse un seguimiento tanto del proceso de capta-
cion como del proceso de seleccion para controlar que se ha
respetado el principio de igualdad de oportunidades en todo
momento.
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CASOS PRACTICOS

La empresa automovilistica BMW ha lanzado una campafia
para captar mujeres:

BMWe-Inglaterra es una empresa con una presencia masculi-
na mayoritaria entre sus trabajadores técnicos y comerciales.
Ante la necesidad de aumentar la diversidad de su plantilla e
incrementar la presencia femenina en un 10%, ha lanzado
una campafia publicitaria para captar mujeres para sus pues-
tos técnicos y comerciales. Por ello, la campafia se centra en
medios escritos cuyo publico es esencialmente femenino
como pueden ser las denominadas “revistas de mujeres”. A
través de anuncios que hacen atractiva la idea de trabajar en
BMW, siendo mujer, esta empresa espera poder aumentar la
presencia de mujeres en su plantilla.’

Cuando Microsoft abre un proceso de seleccion los respon-
sables de llevarlo a cabo desconocen el sexo y la situacion
familiar de las personas candidatas.’

3 People Management, 15 de enero de 2004. http://www.peoplemanage
ment.com

4 “Mujeres al Borde del Colapso” en Magazine La Vanguardia, 11 de enero
de 2004.
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Pirelli Pneumaticos tiene un centro de trabajo en Manresa
(Catalufia) que, tradicionalmente ha estado completamente
ocupado por hombres. Sin embargo, a raiz del convenio co-
lectivo de 2002 se promovid la incorporacion de mujeres en
igualdad de condiciones. A partir de este momento se desa-
rrollé un plan de igualdad que se centraba en el control de
los procesos de contratacion de mujeres para evitar posibles
actitudes o actividades discriminatorias.’

En Italtel, empresa italiana del sector de las telecomunica-

ciones, se llevd a cabo a finales de la década de los noventa

un Plan de Accion Positiva. En el marco de este proyecto, las

acciones que se pusieron en marcha relacionadas con el ac-

ceso al empleo fueron las siguientes:

» Obligatoriedad de publicar todas las ofertas de empleo a
nivel interno.

» Andlisis de los motivos por los cuales las mujeres candi-
datas no superaban las pruebas técnicas.

= Revision de los tests y las entrevistas.

= Ampliacidn de las titulaciones requeridas para determina-
dos puestos.®

5

“Una experiéncia en politiques d’igualtat a Pirelli” en Lluita Obrera.

CC.00., Nov.-Dic. 2002.
¢ Secretaria General de la Mujer de CC.OO., Acciones positivas para la
igualdad de oportunidades de las mujeres en el empleo. Madrid, 1996.
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3.3. PROMOCION Y FORMACION INTERNA

|CONCEPTO |

La promocidn en una organizacion consiste en la accion de as-
cender en la jerarquia organizativa y pasar a desempenar cargos
o tareas que implican mayores responsabilidades o el ejercicio
de un poder mas amplio.

La formacion interna permite que las personas que trabajan en
una organizacion puedan mejorar las capacidades y conoci-
mientos relacionados con sus ambitos de trabajo y con el desa-
rrollo de sus tareas y responsabilidades.

La promocioén y la formacion interna estan estrechamente vin-
culadas en tanto que el desarrollo y la mejora de las capacidades
y los conocimientos son factores relevantes para la progresion
de la carrera profesional de las personas. La formacion interna
es un mecanismo para la promocion.

La aplicacion de la igualdad de oportunidades desde la perspec-
tiva de género implica permitir un acceso igualitario para muje-
res y hombres a las distintas actividades de formacion interna
que se lleven a cabo en el seno de una organizacion. Asimismo,
en la promocion de las personas deben regir criterios meritocra-
ticos sin contemplar aspectos relacionados con su sexo o la vida
personal y/o familiar.
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IMPLICACIONES

Las dificultades para lograr la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres en las politicas de promocién y formacion
estan relacionadas directamente con la idea de que la fuerza de
trabajo femenina es secundaria. Desde esta percepcion resulta
logico que las mujeres no tengan acceso facil a la formacion y
no promocionen o promocionen sélo hasta determinados nive-
les porque estan en el empleo de un modo provisional, mientras
se lo permiten sus responsabilidades familiares. En cambio, se
presupone que los hombres estaran siempre activos en el merca-
do laboral.

Esta vision de las cosas es lo que ha llevado al denominado “te-
cho de cristal”; es decir, a la imposibilidad de que las mujeres
lleguen a los niveles mas altos de responsabilidad en los ambi-
tos y sectores mas estratégicos. No existen leyes, ni dispositivos
sociales formales, ni codigos visibles que impongan a las muje-
res esta limitacion y, sin embargo, existe una barrera que les im-
pide ocupar cargos de responsabilidad.

Ademas, la escasa preocupacion por la promocion profesional
de las mujeres en algunas empresas y las dificultades objetivas
de muchas mujeres para combinar la vida profesional con la fa-
miliar ha producido una acumulacion del trabajo femenino en
las categorias laborales mas bajas provocando asi una segrega-
cion vertical del trabajo por razén de género.

Los datos reflejan que en Espaiia la tasa de empleo femenina es
de un 34,7% y, sin embargo, el porcentaje de las espafiolas que
ocupan puestos en la direccion general de las empresas es de un
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0,7%. En cambio, cerca de un 12% de las mujeres trabajadoras
ostenta cargos intermedios.

No obstante, el Estatuto de los Trabajadores establece en su ar-
ticulo 24 que “los ascensos se produciran teniendo en cuenta la
formacion, méritos, antigiiedad del trabajador/a, asi como las
facultades organizativas del empresario/a” y que “los criterios
de ascenso se acomodaran a reglas comunes para los trabaja-
dores/as de uno y otro sexo”.

Ademas de no respetar la legalidad vigente, una empresa o ins-
titucion que no respete la igualdad de oportunidades en el acce-
so a la formacién y en la promocidn, vera perjudicado su clima
laboral, aumentara los indices de rotacion de su plantilla y su
productividad, eficiencia y competitividad se veran claramente
perjudicadas.

Por el contrario, un estudio reciente de la Universidad de Valen-
cia’ muestra como las mujeres, debido a los procesos de sociali-
zacion de género, aportan actitudes y competencias muy valora-
das, actualmente, en el desempefio de su trabajo y, en concreto,
poseen un estilo de direccidon méas democratico y motivador.
Este estilo produce beneficios empresariales que se traducen en
una mejora del rendimiento, del clima y de la satisfaccion labo-
ral. Asi, se comprueba que en las organizaciones cuyos equipos
directivos estan compuestos por mujeres y hombres, se permite
una mayor convergencia de diferentes valores, puntos de vista y

" Barber4, E. et al. “Rompiendo el techo de cristal: los beneficios de la di-
versidad de género en los equipos de direccion”.
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aptitudes que enriquecen a los equipos de trabajo, mejoran el
clima laboral, y la eficacia de la empresa. Ademas, se percibe
que las mujeres que ocupan cargos directivos muestran:

* Mayor sensibilidad hacia las relaciones y mayor capacidad de
comunicacion.

* Mayor reconocimiento de la influencia de los aspectos emo-
cionales y personales en el desempeiio del trabajo, conside-
rando a la persona en su globalidad a la hora de tomar deci-
siones y evaluar.

* Mayor tendencia a considerar las necesidades personales y a
respetar la vida privada y familiar de las personas a las que di-
rigen.

* Un estilo de direccion y trabajo mas metddico y organizado,
con mayor practicidad y capacidad de resolucion.

De hecho, y seglin el estudio de Linda Wirth Romper el techo de
cristal. Las mujeres en puestos de direccion®, la igualdad entre
géneros puede potenciar la productividad en las empresas. En
efecto, la paridad de géneros en los equipos de direccion es muy
positiva para la motivacion de las personas que trabajan en una
organizacion. Por ello, contribuye a la eficiencia de las empre-
sas, al crecimiento econdmico y al bienestar de las familias.

8 Wirth, L. Romper el techo de cristal. Las mujeres en puestos de direccion.
Coleccion Informes OIT, N° 58, Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales,
Madrid, 2002.
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CRITERIOS DE ACTUACION

> En la promocion

» Esnecesario establecer unos criterios objetivos en funcion de
los cuales se promocione a trabajadoras y trabajadores.

» Con caracter general, los criterios de promocion deben ser
comunicados a todas las personas que trabajan en una empre-
sa o institucion.

* Los criterios objetivos que configuren el sistema de ascensos
de una empresa o institucion deben valorar la formacion y los
méritos de las trabajadoras y los trabajadores y deben tomar
como referencia la titulacion académica, el conocimiento del
puesto de trabajo, el historial profesional, el desempefio de
funciones de grupo profesional superior y la superacion de las
pruebas de ascenso que hayan podido establecerse.’

* Han de disefiarse planes de carrera o planes de promocion pro-
fesional, especificos y basados en los criterios anteriores. Los
planes de carrera son el itinerario previsto para una persona
dentro una organizacion. En éstos deben establecerse las ca-
racteristicas profesionales y actitudinales con las que debera
contar la persona que ocupara el puesto, las habilidades y
competencias necesarias para crecer en la compaiiia, los tiem-
pos deseados, las evaluaciones, etc. En estos planes no se

® UGT, Acuerdo Interconfederal para la Negociacién Colectiva 2003 (ANC
2003). Publicaciones Union, 2003.
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pueden contemplar aspectos relacionados con el sexo de las
personas o la vida privada o familiar de éstas.

Los planes de carrera de las personas que trabajen en una or-
ganizacion deben incluir o contemplar mecanismos de conci-
liacion entre la vida familiar y la vida laboral. Esto debe con-
tribuir a facilitar la permanencia en el empleo.

Los planes de carrera de las trabajadoras deben ser potencia-
dos para permitir su promocioén a los puestos de mayor res-
ponsabilidad.

Es necesario evitar el criterio de antigliedad porque general-
mente favorece a los hombres. Las mujeres suelen tener me-
nor antigiiedad porque es frecuente que abandonen el trabajo
retribuido para dedicarse, al menos temporalmente, al cuida-
do de sus hijos/as pequefios/as.

Los criterios de promocion y los planes de carrera han de ser
revisados periodicamente.

> En la formacion interna

Debe garantizarse que la deteccion de necesidades formativas
se lleva a cabo sobre el total de la plantilla, tanto hombres
como mujeres.

Es recomendable aplicar un sistema de cuotas o de porcenta-
jes de participacion, segin género, en las acciones de forma-
cion de la empresa.
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Los horarios de los cursos de formacion interna deben ser
compatibles con la vida familiar y personal.

> Desde el punto de vista organizativo

Debe crearse un 6rgano o comité especifico, dentro de la es-
tructura organizativa de la empresa o institucion, para contro-
lar y garantizar el respeto a la igualdad de oportunidades des-
de la perspectiva de género en la promocién de las personas
trabajadoras y en el acceso a la formacion interna.

Cada vez que se plantee la posibilidad de un ascenso o pro-
mocion debe ser cuidadosamente examinada por el anterior
comité u o6rgano especifico para controlar su adecuacion a los
criterios y planes de carrera establecidos.

Debe diagnosticarse sistematicamente la situacion de la plan-
tilla por lo que se refiere al ratio de hombres y mujeres en
equipos directivos y al ratio de hombres y mujeres en las ac-
ciones de formacion interna. Ademas, debe observarse la evo-
lucién de estos datos con relacion a periodos anteriores e
identificarse las causas especificas de posibles desequilibrios.

CASOS PRACTICOS

Promocion

En IBM el 33% de la plantilla son mujeres y este porcentaje
sube hasta el 37% en los puestos directivos. La presidenta es
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una mujer con responsabilidades familiares. Desde 1990
estd implantada una politica de no discriminacion laboral de
ningun colectivo (minorias étnicas, personas con discapaci-
dades, etc.) y se ha hecho especial énfasis en la igualdad de
oportunidades desde la perspectiva de género.'

Formacion

En Caja Madrid se conceden a los empleados y a las em-
pleadas 450.000 horas de formacion al afio. Los cursos son
voluntarios y se imparten en horas de trabajo. Ademas, exis-
te un aula virtual que, a través de Internet, evita que las mu-
jeres que estan de baja maternal tengan menos posibilidades
de acceso a la formacion en temas profesionales. Asimismo,
el aula virtual les permite mantener el contacto con los temas
relacionados con la propia empresa.'!

' Chinchilla, N. y Leén, C. Les millors practiques de conciliacié treballfa-
milia a I’empresa. Generalitat de Catalunya, 2003.

'" Chinchilla, N.; Poelmans, S. y Ledn, C. Politicas de conciliacion trabajo-
familia en 150 empresas espariolas. Documento de Investigacion, DI n°® 498.
IESE Business School, marzo 2003.
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3.4. POLITICA RETRIBUTIVA

|CONCEPTO

Segun el articulo 2 del Tratado de la Union Europea, “se entien-
de por retribucion, el salario o sueldo normal de base o minimo
y cualesquiera otras gratificaciones satisfechas, directa o indi-
rectamente, en dinero o en especie, por la empresa a la persona
trabajadora en razon de la relacion de trabajo”.

La politica retributiva de una organizacion es el conjunto de cri-
terios que se utilizan para determinar los salarios a pagar a las
personas que trabajan en ella.

La aplicacion de la igualdad de oportunidades desde la perspec-
tiva de género en materia de politica retributiva implica la ine-
xistencia de diferencias salariales a la hora de retribuir el traba-
jo de mujeres y hombres. Es decir, un mismo trabajo o un
trabajo de igual valor deben ser retribuidos igual para hombres
y mujeres. El concepto “trabajo de igual valor” indica aquel tipo
de trabajo que, aun no siendo idéntico a otro, requiere capacida-
des y esfuerzo equivalentes, supone iguales responsabilidades y
esta sometido a similares condiciones de trabajo.

IMPLICACIONES |

Segtin datos de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT)
y del Instituto Nacional de Estadistica (INE), en el afio 2003, las
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trabajadoras espafiolas ganaron casi un 30% menos que los
hombres por realizar la misma actividad. Este porcentaje se re-
duce al 15%, como media, en la Unién Europea.

Las diferencias salariales entre mujeres y hombres han tendido
a disminuir en los ultimos afios. Sin embargo, en el mismo pe-
riodo, las mujeres han ocupado puestos que tradicionalmente
habian desempefiado los hombres y esto ha supuesto una reduc-
cion o un estancamiento en los salarios en esos sectores.

Segtin los datos de la Encuesta del Panel de Hogares de la Co-
munidad Europea de 2001, las discriminaciones salariales vari-
an por tramos de edad, por nivel de formacion, por modalidad
de contratacion, por sector y por profesion. Se constata asi, que
las diferencias salariales en el sector publico son mas débiles
que en el privado; que en los sectores feminizados, como el de
servicios, los salarios son mas bajos y son los hombres los que
acceden a los puestos mejor retribuidos. Es significativo que los
complementos en puestos de decision asciendan a un 13,5%
para las mujeres frente al 23% que perciben los hombres.

Asimismo, el nivel de cualificacion elevado implica remunera-
ciones mayores pero, sobre todo para los hombres.

Por otro lado, los contratos temporales suponen menores ganan-
cias horarias (salario por hora trabajada). Asi, el salario medio
entre los trabajadores y trabajadoras con contrato indefinido es el
doble que el de las personas que trabajan con contrato temporal.
Y, en cambio, el peso de los contratos temporales es superior en-
tre las mujeres. La situacion es idéntica en los casos de contratos
a jornada completa o a tiempo parcial. En este caso, los traba-
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jos a tiempo parcial reciben salarios mas bajos. Asi, mientras que
el 20% de las mujeres trabaja a tiempo parcial, s6lo el 3% de los
hombres lo hace.

A mayor antigiiedad de la persona trabajadora, mayor es su sa-
lario. En este sentido, es necesario tener en cuenta que la anti-
giiedad media de los hombres es superior a la de las mujeres.

También segun la Encuesta del Panel de Hogares de la Comuni-
dad Europea de 2003 la discriminacion salarial, ademas, depende
del estatus familiar: las mujeres casadas con hijos tienen ganan-
cias horarias brutas mas bajas que las mujeres solteras sin hijos.

Las diferencias retributivas aumentan para los puestos de menor
categoria y ocupados por mujeres de mas edad y disminuyen
para los puestos que requieren mayor cualificacion y desempe-
filados por mujeres mas jovenes.

Las mujeres tienen menos expectativas que los hombres de acce-
der a mejores retribuciones en funcion de un cambio en el pues-
to de trabajo.

Los mecanismos mas habituales a través de los que se ponen en
practica discriminaciones salariales son la clasificacion profe-
sional y los complementos salariales. Asi, las clasificaciones
formulan categorias o puestos “femeninos” y los minusvaloran
frente a los trabajos desempefiados mayoritariamente por hom-
bres. Ademas, se acostumbran a determinar salarios inferiores
para las mujeres trabajadoras mediante su adscripcion a catego-
rias inferiores a las que les corresponderian.
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Por otro lado, los sistemas de clasificacion profesional no incluyen
descripciones y definiciones de las funciones correspondientes
a cada categoria. Asimismo, tampoco se incluyen las valoracio-
nes de los puestos de trabajo llevadas a cabo y, por eso, detectar
a priori posibles discriminaciones salariales es muy dificil.

Por lo que se refiere a los complementos salariales, la discrimina-
cion se produce cuando se fijan complementos salariales que per-
judican a las mujeres. Por ejemplo, complementos como los de
peligrosidad o toxicidad que suelen estar asociados a trabajos
desempenados predominantemente por hombres, o complemen-
tos como los de dedicacion o disponibilidad que discriminan a las
mujeres porque, dada su mayor dedicacion al trabajo reproducti-
vo, disponen de menos tiempo para dedicarse al trabajo externo.

La discriminacion salarial por razéon de género atenta contra la
legalidad vigente. Ademas, se basa en estereotipos y perjuicios.
Entre éstos se encuentran los siguientes:

* Considerar que el trabajo femenino es secundario porque las
mujeres estan subsidiaria y temporalmente en el mercado
laboral.

» Creer que las mujeres se ausentan mas de su puesto de trabajo.

» Pensar que el trabajo realizado por mujeres es de menor cali-
dad que el de los hombres.

Contrariamente, el respeto a la igualdad en las politicas retribu-
tivas conlleva, no sélo el cumplimiento de la legalidad vigente,
sino una gestion optima de los recursos humanos de las organi-
zaciones. La aplicacion de criterios racionales y objetivos en el
establecimiento de las cuantias salariales contribuye a una ma-
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yor transparencia de las relaciones laborales y a mayores indices
de satisfaccion laboral. Ademas, reduce la rotacion de personal
y el absentismo. En este sentido, cabe recordar, que el compro-
miso de las personas con las organizaciones en las que trabajan
es uno de los factores mas importantes de éxito, eficacia y com-
petitividad de las mismas.

CRITERIOS DE ACTUACION

 Establecer el sistema retributivo en funcion de la valoracion
de los puestos de trabajo y de los resultados obtenidos; inde-
pendientemente de las personas que ocupan los puestos.

* Definir sistemas de clasificacién profesional que incluyan
descripciones y definiciones de las funciones correspondien-
tes a cada categoria.

* Fijar los complementos salariales con criterios objetivos in-
dependientemente que esos complementos formen parte, ma-
yoritariamente, del salario de hombres o de mujeres.

* Llevar a cabo, periddicamente, revisiones de los salarios que
reciben las personas que trabajan en la organizacion. Estas re-
visiones deben consistir en:

— Comparar el salario de hombres y mujeres que realizan el
mismo trabajo, ocupan puestos de trabajo considerados
equivalentes o realizan trabajos que se valoran con los mis-
mos criterios.

— Identificar cualquier diferencia.
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— Eliminar las diferencias identificadas que no puedan ser
explicadas mas alla de diferencias basadas en el género de
las personas.

Aplicar medidas correctoras si se detecta un desequilibrio re-
tributivo en razon del género. Por ejemplo, fijar un aumento
del 0,5% anual sobre lo pactado para toda la plantilla para el
grupo de personas empleadas que sufran la discriminacion sa-
larial.

Comunicar al conjunto de la organizacion la valoracion eco-
noémica de las distintas actividades asi como los criterios a
través de los que se han establecido.

CASOS PRACTICOS

En el Gobierno del Condado de Vastra Gotaland, en Suecia,
se llevo a cabo una revision exhaustiva de los salarios desde la
perspectiva de género durante el afio 2002. Esta iniciativa partio
del cumplimiento de la ley sueca de igualdad de oportunidades
que exige a las empresas e instituciones a llevar a cabo un exa-
men de las diferencias salariales entre mujeres y hombres que
estén en puestos de trabajo idénticos o que estén desempenando

trabajos de igual valor.
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El Gobierno del Condado de Vastra Gotaland tiene 650 per-
sonas en plantilla divididas en 15 departamentos que tienen
como mision la ejecucion de las politicas del gobierno cen-
tral del pais. Para llevar a cabo la revision salarial cada de-
partamento estableci6 grupos de trabajo de entre 2 y 4 per-
sonas. Los grupos recibieron formacion en igualdad salarial
y en los métodos a utilizar para evaluar los requerimientos y
tareas de cada puesto de trabajo. Esta evaluacion debia ser-
vir para determinar qué personas hacian trabajos idénticos o
de igual valor. Los trabajos se dividieron en categorias pre-
establecidas, asi, por ejemplo, se agruparon aquellos que po-
dian ser muy distintos a primera vista pero que implicaban
idénticos niveles de exigencia y la misma dificultad en su
realizacion.

Una vez clasificados los puestos de trabajo se procedid a
examinar los salarios. En este examen intervino también la
persona responsable de cada departamento ya que era quien
mejor conocia las cualificaciones y el rendimiento de cada
uno de las trabajadoras y trabajadores.

Las conclusiones a las que se lleg6 a través de la revision sa-
larial fueron las siguientes:

* Casi todo el personal administrativo eran mujeres.

* En los puestos directivos dominaba la presencia de los
hombres.

* La composicion del personal técnico era casi paritaria. Es
decir, habia el mismo numero de hombres que de mujeres.

* El salario medio de las trabajadoras era menor que el de los
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hombres en la mayoria de los trabajos idénticos o de los
trabajos de igual valor.

* Un mayor nimero de trabajadoras tenia los mismos sala-
rios mientras que, en el caso de los trabajadores, su retri-
bucién estaba mas individualizada. Es decir, los salarios
se concretaban en valoraciones individuales.

* Los hombres trabajadores eran quienes tenian salarios
mas elevados.

La revision salarial conducida tuvo una buena aceptacion
entre el personal del gobierno del condado y, a partir de aqui,
se disenaron y llevaron a cabo acciones para corregir las des-
viaciones detectadas.'

12 Ver: http://www.equalpay.nu/es main.html
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3.5. TOMA DE DECISIONES Y ACCESO DE
LAS MUJERES A PUESTOS DIRECTIVOS

|CONCEPTO |

La capacidad de toma de decisiones de las mujeres, asi como su
acceso a puestos de responsabilidad sigue siendo una de las
asignaturas pendientes para lograr una situacion de mayor equi-
dad entre los sexos; si bien se han producido avances significa-
tivos en la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.
Por ello, es necesario poner en marcha acciones de discrimina-
cion positiva.

Este tipo de acciones tienen como objetivo subsanar una situa-
cion de desigualdad inicial, y consisten en prestar un trato de fa-
vor o en conceder ventajas a los grupos victimas de discrimina-
cion para conseguir, asi, una igualdad final efectiva.

Las acciones de discriminacion positiva tienen siempre un ca-
racter temporal, hasta la consecucion de la igualdad efectiva.

IMPLICACIONES

El articulo 141.4 del Tratado de la Union Europea establece que
“con el objetivo de garantizar en la practica la plena igualdad
entre hombres y mujeres en la vida laboral, el principio de
igualdad de trato no impedirad a ningun Estado miembro mante-
ner o adoptar medidas que ofrezcan ventajas destinadas a faci-
litar al sexo menos representado el ejercicio de actividades pro-
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fesionales o a evitar o compensar desventajas en sus carreras
profesionales”.

Por otro lado, en capitulos anteriores de esta guia se ha mostra-
do que las mujeres pueden ser objeto de trato discriminatorio en
sus puestos de trabajo. Asi, por ejemplo, el capitulo 3 introducia
el concepto de “techo de cristal”, es decir, la barrera invisible
basada en prejuicios que impide a las mujeres acceder a los
equipos directivos y a cargos de responsabilidad en el seno de
las organizaciones. Esto implica que las mujeres no tienen voz
ni participan en los procesos de toma de decisiones. Sin embar-
go, si son parte integrante de las organizaciones y su aportacion
enriquece los debates y las premisas sobre las cuales tomar de-
cisiones que, eventualmente, pueden tener un caracter absoluta-
mente estratégico.

Por lo tanto, conseguir una mayor participacion y presencia de
las mujeres en los sistemas de toma de decisiones y en el acce-
so de puestos directivos, es imprescindible para una organiza-
cion que quiera estar en sintonia con la realidad actual. Una em-
presa o institucién que interactie con su entorno no puede
permitir la limitacion de la participacion y de la presencia de las
mujeres en sus estructuras internas. Esto se entiende facilmente
si se imagina que en el desarrollo de una campafia publicitaria
para un producto destinado a mujeres no intervenga ninguna
mujer. Esta ausencia conllevara, necesariamente, que algunos
elementos de importancia sobre consumo femenino no se hayan
tomado en consideracion o que se hayan subestimado.

Las acciones de discriminacion positiva pueden desarrollarse a
través de un programa completo de actuacion o mediante la im-
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plementacién de medidas concretas y puntuales. Ademas, pue-
den estar orientadas al conjunto de la organizacion, a todas las
mujeres trabajadoras como colectivo concreto de la empresa o
institucion o a un area de trabajo o departamento determinado.
Por otro lado, las acciones de discriminacion positiva pueden
responder a necesidades puntuales detectadas mediante analisis
de la situacion laboral de la plantilla o bien, pueden responder a
estrategias a largo plazo. Es importante considerar que la im-
plantacion de medidas de discriminacion positiva no siempre
supone un coste econdmico para la empresa o institucion.

CRITERIOS DE ACTUACION

* Promover la valorizacion de los puestos de trabajo feminiza-
dos dentro de la cultura organizativa.

* Poner en marcha mecanismos de participacion en la empresa
o institucion que favorezcan la implicacion de todo el perso-
nal. Estos sistemas aportan soluciones innovadoras para re-
solver problemas concretos. Algunos de estos sistemas son:

— Circulos de calidad.
— Buzones de sugerencias.
— Comisiones de la mejora.

 Fijar una representacion femenina en todos los 6rganos de
participacion y de decision de la empresa o institucion. Aun-
que lo ideal seria llegar a la paridad, las situaciones concretas
pueden ser muy distintas entre ellas, asi en algunos casos se
estard muy cerca de ésta y, en otros, deberd promoverse, por
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primera vez, la incorporacion de mujeres en los drganos de
decision y participacion.

Impulsar la creacion de una comision u otro 6rgano colegiado
con composicion paritaria que:

— Elabore planes de actuacion en materia de discriminacion
positiva.

— Programe acciones de sensibilizacion.

— Fije criterios de paridad.

— Lleve a cabo acciones de formacion directiva en materia de
discriminacidn positiva para los hombres y mujeres que
ocupen cargos de responsabilidad.

— Efectue evaluaciones periddicas que controlen la presencia
femenina en cargos de responsabilidad y en organismos de
participacion dentro de la empresa o institucion. Estas eva-
luaciones periddicas deben demostrar el incremento gra-
dual de la presencia femenina.

Ante situaciones de reconversion, ajuste de plantillas, expe-
dientes de regulacion de empleo, etc., es necesario realizar un
seguimiento que controle si las mujeres dejan su puesto de tra-
bajo proporcionalmente a su presencia en el conjunto de la or-
ganizacion. En este sentido, las mujeres trabajadoras no deben
verse mas afectadas que los hombres por estos procesos y la
organizacion debe establecer mecanismos de reduccion del
impacto que puedan provocar; un ejemplo de ello son los cur-
sos de formacion y reciclaje para posibilitar la recolocacion.
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CASOS PRACTICOS

En IBM se realiza un seguimiento trimestral de los porcen-
tajes de presencia femenina en cada uno de los departamen-
tos de la empresa."

Cada tres meses, las 77 personas que integran la filial cana-
ria de Diageo, empresa de distribucion de bebidas alcohdli-
cas, salen un dia de la oficina para reunirse y recibir infor-
macion sobre la compatiia, sus resultados y sus estrategias
comerciales. En estas jornadas, las trabajadoras y los traba-
jadores transmiten sus inquietudes sobre cualquier aspecto
relacionado con su empleo y aportan ideas para mejorar la
empresa y el negocio.'

En Nestlé se lleva a cabo una accion de discriminacion positi-
va con las trabajadoras que desarrollan una carrera comercial
y, a la vez, son madres: no se les pide movilidad geografica.'

13 Chinchilla, N. y Leén C. Les millors practiques de conciliacié treball-fa-
milia a ['empresa. Generalitat de Catalunya, 2003.

' Pastor, J. “Diageo y la politica de puertas abiertas” en EI Pais, 29 de fe-
brero de 2004.

'3 Chinchilla, N.; Poelmans, S. y Leon, C. Politicas de conciliacion trabajo -
familia en 150 empresas espafiolas. Documento de Investigacion, DI n°® 498.
IESE Business School, marzo 2003.
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3.6. ADECUACION DE LA JORNADA
DE TRABAJO

|CONCEPTO

La adecuacion de la jornada consiste en la adaptacion del tiem-
po diario de trabajo a las nuevas maneras de trabajar y a las ne-
cesidades de las personas.

En este sentido, la jornada de trabajo tradicional de ocho horas,
con horario partido y presencia fisica en la organizacion a lo
largo de toda la jornada estd empezando a quedar obsoleta ante
la aparicion de nuevas formas de trabajar basadas en las nuevas
tecnologias y la progresiva terciarizacion de la economia.

Adecuar la jornada de trabajo supone aplicar una presencia, en
la organizacion, distinta de la mas habitual o estandar. Entre las
distintas formas de adecuacion de la jornada cabe considerar las
siguientes: jornada a tiempo parcial, trabajo compartido, jorna-
da laboral comprimida, reduccion de la jornada, jornada conti-
nua, trabajo semipresencial y teletrabajo.

* La jornada a tiempo parcial consiste en la realizacién de una
jornada de trabajo cuya duracion no excede el 77% de la jorna-
da a tiempo completo prevista en el convenio colectivo de apli-
cacion o, en su defecto, de la jornada méaxima legal (40 horas
semanales de trabajo efectivo de promedio en computo anual).

* El trabajo compartido consiste en que dos personas que estan
trabajando a tiempo parcial compartan un mismo trabajo de
dedicacion completa. En estos casos las personas trabajadoras
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deciden, con la supervision de su responsable directo, la dis-
tribucion de sus horas de trabajo.

* La jornada laboral comprimida consiste en la realizacion de
una jornada cuya duracion exceda la prevista para recibir a
cambio medio dia o un dia libre a la semana.

* La reduccion de la jornada consiste en la realizacion de una
jornada laboral de duracion inferior a la jornada a tiempo com-
pleto prevista en el convenio colectivo de aplicacion o, en su
defecto, de la jornada maxima legal (40 horas semanales de
trabajo efectivo de promedio en computo anual). Esta reduc-
cion de la jornada se acompana con una reduccion proporcio-
nal del salario.

* Lajornada continua o intensiva implica la realizacion, sin in-
terrupciones, de las horas de trabajo diarias establecidas.

» El trabajo semipresencial implica que las horas de trabajo se-
manales se distribuyen entre horas de trabajo presencial en las
instalaciones de la organizacion y horas de trabajo que se rea-
lizan fuera de estas instalaciones; por ejemplo desde el domi-
cilio del propio trabajador o trabajadora o desde centros ante-
na. Los centros antena estan distantes de las instalaciones
centrales de la organizacion, son mas cercanos al domicilio de
los trabajadores y trabajadores, funcionan con flexibilidad
de horarios, y son puestos a disposicion del personal de la em-
presa por la misma.

* El teletrabajo consiste en la realizacion de la totalidad de la
jornada de trabajo fuera de las instalaciones de la empresa o
institucion.
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IMPLICACIONES

La adecuacion de la jornada de trabajo facilita la conciliacion de
la vida profesional, familiar y personal. En este sentido favore-
ce o deberia favorecer tanto a las mujeres como a los hombres,
puesto que las unas y los otros tienen vida profesional, familiar
y personal. Sin embargo, todavia siguen siendo las mujeres las
que, mayoritariamente, asumen el trabajo reproductivo. Asi, se-
gun la Encuesta de Empleo del Tiempo 2002-2003 elaborada por
el Instituto Nacional de Estadistica, las mujeres dedican un pro-
medio de 4,5 horas diarias al trabajo doméstico, mientras que los
hombres s6lo le dedican 1,5 horas. Por otro lado, segtin un estu-
dio dirigido por el profesor Sandalio Gémez, de IESE Business
School', en el afio 2003 un 47% de trabajadoras con responsabi-
lidades familiares aseguraron que el hecho de ser madres les ha-
bia afectado negativamente en su carrera profesional.

Para que la adecuacion de la jornada de trabajo permita una dis-
tribucion mas equitativa de los distintos roles a desempenar en
la vida es necesario que:

 Se arbitren medidas que garanticen la igualdad de derechos y
prestaciones para las distintas modalidades de jornada de tra-
bajo.

» Se pueda acceder libremente a cualquiera de las distintas mo-
dalidades de jornada porque todas ellas estén consideradas en
las organizaciones.

' Gémez, S. “El dificil puzzle maternidad — empresa” en Expansién — Em-
pleo, 3 de marzo 2004.
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No obstante, se esta todavia lejos de esta situacion. De este modo,
el trabajo citado anteriormente muestra que un 49,8% de mujeres
afirma que la empresa en la que trabajan ofrece reduccion de jor-
nada, pero s6lo un 29% estarian dispuestas a pasar de una jornada
a tiempo completo a una a tiempo parcial porque ello supone una
reduccion salarial y se limitan sus posibilidades de promocion.'”

CRITERIOS DE ACTUACION

» Explorar distintas férmulas de adaptacion de la jornada laboral
y aplicar aquellas mas adecuadas a las cargas de trabajo, a las
caracteristicas de la organizacion, y a la situacion de la plantilla.

» Garantizar que las personas que se acojan a una jornada dis-
tinta de la habitual:

— No veran frenado el desarrollo de su carrera profesional ni
sus posibilidades de promocioén interna.

— No seran relegadas a puestos de trabajo con poca responsa-
bilidad o capacidad de decision.

— No perderan oportunidades de formacion interna por estar
alejadas del centro de trabajo principal de la organizacion.

 Definir lo que la organizacion entiende por disponibilidad de
manera que queden claros los limites de este concepto.

* Suprimir las horas extraordinarias.

'7 Gémez, S. “El dificil puzzle maternidad — empresa” en Expansién — Em-
pleo, 3 de marzo 2004.
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CASOS PRACTICOS

En MRW Mensajeros el 80% de una plantilla de 352 perso-
nas trabaja con una jornada laboral intensiva, de 8 de la ma-
flana a 4 de la tarde."

En Comercial Laforja, empresa ubicada en Barcelona, se
trabaja mas horas de lunes a jueves y el viernes la jornada la-
boral termina a las 14 horas."”

En Procter&Gamble la posibilidad de trabajar a media jor-
nada esta abierta a todas las personas empleadas dependien-
do del volumen de trabajo y de cdmo esta eleccion pueda
afectar al resto del equipo. También se dan facilidades para
que, a propuesta del trabajador o trabajadora, se pueda redu-
cir la jornada.*

'8 Chinchilla, N. y Ledn, C. Les millors practiques de conciliacié treball-fa-
milia a I’empresa. Generalitat de Catalunya, 2003.

1 {dem nota 18.

20 {dem nota 18.
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En Red Eléctrica de Espaifia se implanta la jornada intensi-
va durante 4 meses al afio. Ademas, los viernes solo se tra-
baja hasta mediodia.”!

Islaglass S.C.A., es una sociedad cooperativa de decoracion
en vidrio fundido de San Fernando (Cadiz) en la que traba-
jan tres mujeres. Una de ellas tiene responsabilidades fami-
liares y, por ello, su jornada de trabajo es intensiva y se adap-
ta a los horarios escolares de sus hijos e hijas.*

En Danone, empresa con 1.785 empleados, se puede optar
por la semana laboral comprimida. Es decir, durante algunos
dias de la semana se trabajan mas horas para tener libres
otros dias.”

2! Chinchilla, N. y Leén, C. Les millors practiques de conciliacié treball-fa-
milia a [’empresa. Generalitat de Catalunya, 2003.

22D’ Aleph, Casos de conciliacion de la vida familiar y profesional en Anda-
lucia. Proyecto DIDO. Confederacion de Empresarios de Cadiz, 2003.

2 Chinchilla, N. y Ledn C. Les millors practiques de conciliacié treball-fa-
milia a I’empresa. Generalitat de Catalunya, 2003.
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3.7. ADECUACION DEL HORARIO
DE TRABAJO

|CONCEPTO

La adecuacion del horario de trabajo consiste en la flexibiliza-
cion y la adaptacion de las horas de entrada y salida del trabajo
a las necesidades de las personas en términos de conciliacion de
la vida familiar, laboral y personal.

La organizacion tradicional del los horarios consistente en la fi-
jacion rigida de una hora de entrada y una hora de salida ha per-
dido sentido ante la apariciéon de nuevas formas de estar en el
empleo. Ademas, las personas requieren tiempo para poder
atender las necesidades de su vida privada y familiar que no si-
guen un horario semanal fijo, ni estdn exentos de incidencias,
imprevistos, etc.

Las formulas de adecuacion y flexibilizacion del horario de tra-
bajo mas habituales son:

 Establecimiento de flexibilidad horaria en la entrada y la sali-
da del empleo. Esto consiste en establecer un margen tempo-
ral para empezar la jornada laboral y otro margen para salir de
la empresa al finalizar la jornada.

* Fijacion de unas horas de apertura de la empresa y, en este in-
tervalo, las personas realizan el horario que mas les conviene
y se adapta a sus necesidades, respetando la duracion total de
su jornada laboral.
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 Establecimiento de una franja horaria de presencia exigida en
el puesto de trabajo. Mas alla de la misma, las personas orga-
nizan sus tiempos de trabajo en funcion de los requerimientos
de sus vidas privadas y familiares, respetando siempre la du-
racion total de su jornada de trabajo.

IMPLICACIONES |

La organizacion de los tiempos de trabajo se basa en la division
tradicional del trabajo segun el género (los hombres se ocupan
del trabajo productivo y las mujeres del trabajo reproductivo) y
por ello, no contemplan la necesidad de adecuar los horarios la-
borales a los horarios propios de los requerimientos de la vida
privada y familiar. Es decir, horarios comerciales, administrati-
vos, escolares y de los servicios de salud, por ejemplo.

Sin embargo, la incorporacion masiva de la mujer al mercado de
trabajo y la progresiva asuncién compartida de las cargas do-
mésticas entre mujeres y hombres, hace imprescindible la ade-
cuacion de los horarios en las organizaciones para poder conci-
liar la vida familiar, profesional y personal.

Un estudio reciente de IESE Business School**, plantea que de-
beria avanzarse la hora de entrada y salida del trabajo como me-
canismo para conciliar la vida familiar y laboral. En este sentido,
Espana es uno de los paises en los que se almuerza mas tarde. El

* Chincilla, N. y Poelmans, S. La conciliacié de la vida laboral, familiar i
profesional. IESE Business School, febrero 2004.
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héabito de comer a las 14.00 horas implica que los horarios labo-
rales mas comunes sean de 09.00 a 14.00 horas y de 16.00 a
19.00 horas. El estudio explica que de esta manera, la jornada la-
boral finaliza demasiado tarde como para poder atender muchos
de los requerimientos cotidianos de la vida personal y familiar.

Una de las implicaciones de la adecuacion de los horarios es la
mejora en la gestion del tiempo. Esto implica, por ejemplo, aco-
tar el tiempo dedicado a reuniones, comisiones, etc. y también,
no fijar reuniones a ltimas horas de la tarde para que la necesi-
dad de rentabilizar el tiempo sea la misma para todas las perso-
nas trabajadoras, tanto si tienen responsabilidades familiares
como si no las tienen.

De hecho, quedarse a trabajar hasta muy tarde en algunos paises es
visto como una falta de profesionalidad. En Espafia, sin embar-
go, existe una grave confusion en este tema: se considera que el
tiempo de permanencia en el puesto de trabajo esta directamen-
te relacionado con el grado de compromiso con la organizacion.

CRITERIOS DE ACTUACION

* Fijar margenes de flexibilidad en las entradas y salidas no in-
feriores a 60 minutos y, hasta donde sea posible, dejar fijar li-
bremente a la plantilla, su propio horario de trabajo. Es decir,
permitir la libre eleccion del horario sobre la base de respetar
el computo total de horas semanales y diarias o las proporcio-
nales si la jornada es a tiempo parcial.

 Establecer una franja horaria de presencia exigida en el pues-
to de trabajo. Mas alla de la misma, se ha de permitir que las
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personas trabajadoras organicen sus tiempos de trabajo en
funcién de los requerimientos de sus vidas privadas y fami-
liares respetando el computo total de horas semanales y dia-
rias o las proporcionales si la jornada es a tiempo parcial.

* Fijar una duracion maxima para las reuniones de trabajo.

* Definir la franja horaria en la que deben llevarse a cabo las
reuniones de trabajo o cualquier otra actividad que implique
la participacion de diversas personas, de modo que este tipo
de actividades no puedan fijarse a segun qué horas —por ejem-
plo, a partir de las 18 horas— o segiin qué dias, por ejemplo,
las viernes por la tarde.

* Los desajustes entre el horario laboral y los horarios escola-
res, comerciales, de ocio, en las administraciones, en los hos-
pitales, etc., deben ser tenidos en cuenta por las organizacio-
nes a la hora de proponer mejoras en sus horarios.

CASOS PRACTICOS

En IBM Espafia se establece flexibilidad horaria en la entra-
day la salida. Asi, puede iniciarse la jornada laboral entre las
8 y las 9.30 horas de la mafiana y finalizarse entre las 16.15
y las 18.15 horas.”

 Chinchilla, N. y Leén C. Les millors practiques de conciliacié treball-fa-
milia a ['empresa. Generalitat de Catalunya, 2003.
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En las estaciones de servicio Alcujesa de Jerez de la Fronte-
ra (Cadiz) se establecen los turnos que han de cumplir los
equipos que, rotativamente, gestionan el servicio. A partir de
aqui, y dentro de cada uno de los equipos, sus miembros se
organizan para tener horarios laborales flexibles.*

En Caja Madrid el horario de trabajo es de 8 a 15 horas pu-
diéndose adoptar una flexibilidad de hasta media hora tanto
en la entrada como en la salida.”’

Decepal, una pyme del sector de la distribucion de alimen-
tos de Madrid, abre de 7 a 18.30 horas pero el personal
hace el horario que mas le conviene respetando las 8 horas
diarias.”®

2 D’ Aleph, Casos de conciliacion de la vida familiar y profesional en Anda-
lucia. Proyecto DIDO. Confederacion de Empresarios de Cadiz, 2003.

27 Chinchilla, N. y Leén C. Les millors practiques de conciliacié treball-fa-
milia a ['empresa. Generalitat de Catalunya, 2003.

2 {dem nota 27.
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En Sony se ha fijado una franja horaria de presencia exigida
en el puesto de trabajo: de 9.30 a 13.30 horas y de 15.30 a
17.30 horas. Mas alla de estos intervalos, las empleadas y los
empleados pueden adecuar libremente su horario de trabajo.”

En MRW Mensajeros se ha implantado una politica de “lu-
ces apagadas” a partir de las 19.00 horas. Esto es, apagar las
luces de las oficinas y despachos para obligar a las personas
que todavia estén trabajando a que lo dejen para el dia si-
guiente.*

2¥3% Chinchilla, N. y Ledén C. Les millors practiques de conciliacié treball-
familia a I’empresa. Generalitat de Catalunya, 2003.
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3.8. CONCILIACION DE LA VIDA
PROFESIONAL Y FAMILIAR:
SERVICIOS DE APOYO

|CONCEPTO

Conciliar la vida profesional y la familiar consiste en combinar,
gestionar, unir o integrar todas las facetas y requerimientos que
surgen de estos dos &mbitos de la vida de las personas.

Los cambios que se estan produciendo en el rol que tradicional-
mente han desempefiado los hombres y las mujeres, la incorpo-
racion de la mujer en el mercado de trabajo y la aparicion de
nuevas estructuras familiares trascienden el &mbito privado de la
vida de las personas y afectan la organizacion de la sociedad. En
este sentido, se plantea un nuevo escenario en el que se hace ne-
cesario buscar nuevas formulas de organizacion que, teniendo en
cuenta la perspectiva de género, respondan a las necesidades de
las personas. Por ello, la conciliacion de la vida profesional y la
vida personal y familiar es un tema que afecta tanto a las mujeres
como a los hombres e implica la integracion de la participacion
social y laboral, por un lado, con las necesidades y responsa-
bilidades personales y familiares, por el otro. Es, por lo tanto, un
tema que repercute en todo el ciclo vital de las personas.

La conciliacion es necesaria, tanto porque el nimero de mujeres
madres de familia que trabajan ha aumentado, como porque tam-
bién los padres tienen el derecho a asumir sus responsabilidades
domésticas y familiares. Ademas, la conciliacion es fundamental
en la consideracion de la vida personal. Es decir, las necesidades
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de formacion, de descanso y de ocio estan estrechamente rela-
cionadas con la calidad de vida. Esto, en el caso de las mujeres
se ha confundido, y aun se considera que la conciliacion es ne-
cesaria para que éstas puedan dedicar mds tiempo a la casay a
la familia.

No obstante, la consecucion de la conciliacion plena es dificil
porque el mundo del trabajo est4 organizado, todavia, para res-
ponder a las necesidades de los trabajadores masculinos. En esta
percepcidn, se entiende que las mujeres se dedican solo al tra-
bajo reproductivo y que las obligaciones familiares de los hom-
bres no van mas alla de la aportacion econdmica a la familia.

Asi las cosas, el objetivo a alcanzar debe ser la creacion de nue-
vos modelos de organizacion laboral que reconozcan los dere-
chos y obligaciones familiares y las necesidades personales tan-
to de hombres como de mujeres. La conciliacion, por lo tanto, es
una contribucion importantisima a la consecucion de uno de los
mayores retos de nuestra sociedad: la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres en el mercado laboral.

Una de las dimensiones mas importantes de la conciliacion es la
puesta a disposicion de los trabajadores y trabajadoras de servi-
cios de apoyo por parte de las organizaciones. Estos servicios
tienen como objetivo principal ayudar a integrar en la vida coti-
diana las responsabilidades relacionadas con la vida familiar.

Algunos de los servicios de apoyo que pueden implantarse en
las organizaciones son:

* Informacion sobre guarderias o centros de atencion a mayores
dependientes. A través de este servicio, trabajadoras y traba-

Calidad e Igualdad de Oportunidades: Guia de Recomendaciones para Empresas
Proyecto Itaca — Empleo e Igualdad en Clave Local

67



68

jadores pueden consultar informacion sobre la ubicacion, los
precios y las caracteristicas de distintos centros. Esta informa-
cion se halla disponible en los sistemas de comunicacion cor-
porativos o a través del departamento de recursos humanos.

Guarderias dentro de la organizacion. Esta dedica parte de sus
instalaciones a establecer un servicio de guarderia para los hi-
jos e hijas de sus trabajadoras y trabajadores. Este servicio
puede ser gratuito o subvencionado.

Ayudas econdmicas en guarderias y centros de atencidn para
mayores o para personas dependientes. Las empresas o institu-
ciones ofrecen apoyo econémico para asumir los gastos de es-
tos servicios. Este apoyo se puede instrumentalizar en meta-
lico, mediante cheques que solo se puedan utilizar para pagar
estos servicios, o a través de descuentos en los servicios ges-
tionados y pactados por la organizacion.

Plazas reservadas en guarderias, escuelas y centros de aten-
cion para mayores y personas dependientes. La empresa o ins-
titucion reserva plazas para los familiares de sus empleados y
empleadas.

Otros servicios domésticos:

— Lavanderia. La empresa o institucion aprovecha sus insta-
laciones para ofrecer servicios de limpieza y planchado de
la ropa a sus trabajadoras y trabajadores.

— Transporte. Sistema de transporte propio de la organizacioén
que se encarga de los traslados de las personas que integran la
plantilla o ayudas econdomicas para los costes de transporte.
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— Restaurante. Comedor en las instalaciones de la empresa o
entrega de tickets/restaurante a la plantilla.

— Centros de deporte o fitness. La organizacion tiene acuerdos
con gimnasios y centros deportivos para el acceso gratuito,
0 mas econdmico para su personal.

IMPLICACIONES

La conciliacion de la vida familiar y profesional esta regulada
por la ley 39/1999, de 5 de noviembre. Esta ley, que transpone
la legislacion de la Union Europea en materia de conciliacion,
establece las medidas basicas de apoyo a la conciliacion y ga-
rantiza los derechos que han de proteger el acceso al trabajo y
las condiciones laborales de las personas que tienen cargas fa-
miliares.

Asimismo, en Andalucia, la Orden de 31 de mayo de 1996 por
la que se crea la figura de Entidad Colaboradora en Igualdad de
Oportunidades entre Mujeres y Hombres, impulsa la realizacion
de acciones positivas en las empresas que promueven la incor-
poracion, permanencia y promocion de las mujeres en el mundo
laboral. En este sentido, las medidas o estrategias que desarro-
llan las empresas que permiten compatibilizar las responsabili-
dades laborales y familiares de trabajadores y trabajadoras son
motivo de reconocimiento publico.

Ademas, la Orden de 16 de abril de 2003 por la que se regula la
concesion de Subvenciones a empresas de la Comunidad Aut6-
noma de Andalucia para la realizacion de acciones positivas a
favor de la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres, es-
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tablece como subvencionables, entre otras, medidas que pro-
muevan la conciliacion de la vida familiar y profesional.

Los conflictos para conciliar trabajo y familia inciden negativa-
mente en la dinamica de las organizaciones. Asi, segin datos de
un estudio reciente de las profesoras Chinchilla y Leon®', las or-
ganizaciones tienen dificultades para trasladar a trabajadoras y
trabajadores en un 10% de los casos, dificultades para contratar
a personas clave en un 14%, indices de rotacion del 10%, nive-
les de absentismo del 16,3%, y personas que sufren estrés en un
7,5% de los casos.

Ademas, el estudio indicado sefiala que el conflicto entre trabajo
y familia conlleva insatisfaccion laboral, y menor rendimiento y
dedicacion de las personas empleadas. De este modo, resultan
evidentes las implicaciones negativas para las organizaciones
que no contemplan medidas de conciliacion.

En este sentido, cada vez toma mas fuerza la idea del “‘salario
mental”. Este salario consiste en alcanzar un equilibrio 6ptimo
entre la retribucién econdmica, la motivacion hacia el trabajo
que se realiza, el bienestar personal, y la calidad de vida. De este
modo, la remuneracién econémica, como elemento de valora-
cion de los trabajadores y trabajadoras, pierde terreno con rela-
cion a otras variables, y claramente deja de ser el aspecto mas
valorado en el momento de elegir un empleo. Desde esta pers-
pectiva se entiende la importancia de los servicios de apoyo para

3! Chinchilla, N. y Ledn C. Les millors practiques de conciliacié treball-fa-
milia a ['empresa. Generalitat de Catalunya, 2003.
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conseguir la conciliacion de la vida familiar y profesional y la
ventaja competitiva con la que cuentan aquellas organizaciones
que los poseen.

La puesta a disposicion de los empleados y empleadas de los dis-
tintos servicios de apoyo responde a dos logicas distintas. Por un
lado, se encuentran los servicios cuyo objetivo es facilitar la inte-
gracion de la vida familiar y laboral de la plantilla; en esta logica
se considera que dichos servicios contribuyen a que el personal
esté motivado, poco estresado, y que su productividad y rendi-
miento sean Optimos. Por otro lado, en algunas organizaciones,
se ha desarrollado una politica de servicios paralela y comple-
mentaria a la politica salarial; en este caso los servicios de apoyo
se entienden como una forma de complementar el salario.

El coste de los servicios de apoyo es variable; a veces, se ofrecen
de modo gratuito y otras el coste es compartido entre la empresa
y el trabajador o trabajadora mediante instrumentos como el che-
que servicio.

CRITERIOS DE ACTUACION

> Desde el punto de vista organizativo

* Es recomendable comunicar a toda la plantilla la normativa
legal existente en materia de conciliacion.

* Debe reforzarse la cultura corporativa de caracter informal en
la misma direccion que la que siguen las politicas de conci-
liacion. Para ello, los valores de la organizacion y la forma-
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cion deben orientarse hacia la promocion de las acciones de
conciliacion.

Es necesario que las personas con responsabilidades directi-
vas lideren y demuestren su compromiso y su apoyo a las me-
didas de conciliacion que se establezcan en la organizacion.
Ademas, es recomendable que den ejemplo con sus propias
actuaciones.

El acceso a medidas de conciliacion previstas por las normas
legales vigentes o establecidas por la organizacion (por ejem-
plo, las reducciones de jornada, las excedencias o los periodos
sabaticos) no pueden tener consecuencias negativas para el de-
sarrollo de la carrera profesional del trabajador o trabajadora.

Es recomendable que exista un comité, o bien un coordinador
o coordinadora de las politicas de conciliacion dentro de la
organizacion.

> En los servicios de apoyo

Los servicios de apoyo a la conciliacion deben estar orienta-
dos, por igual, tanto a los hombres como a las mujeres. En este
sentido, hay que entender que la corresponsabilizacion en la
asuncion de las cargas familiares es una condicion sine qua
non para la igualdad de oportunidades desde la perspectiva de
género.

Es necesario que el establecimiento de servicios de apoyo a la
conciliacion parta de un analisis de situaciones que se dan en
el seno de la organizacion:
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— Las demandas del comité de empresa o de la representacion
de los trabajadores/as.

— Un estudio de deteccion de necesidades o preferencias en
materia de servicios de apoyo.

— Numero y tipo de servicios de apoyo que otras organiza-
ciones ponen a disposicion de sus empleadas y empleados.

CASOS PRACTICOS

En Danone se ofrecen tickets/guarderia para las hijas y los hi-
jos del personal de plantilla y precios reducidos en gimnasios
que se han establecido mediante convenio entre esta organiza-
cion y los centros deportivos. De forma mas concreta, Dano-
ne paga la matricula y la cuota de cada empleado/a y éstos/as
s6lo deben abonar un euro cada vez que acuden al gimnasio.*

Los Laboratorios Lilly, de Alcobendas en Madrid, dispo-
nen de un servicio de autobuses para el traslado de las per-
sonas que integran su plantilla. Ademas, ofrecen un servicio
de comedor a precio reducido que trabajadores y trabajado-
ras pagan en funcidn de su categoria profesional. Por altimo
la empresa ofrece acceso gratuito a un polideportivo.™

32 Pastor, J. “El éxito del buen rollo” en EI Pais, 29 de febrero de 2004.
33 Pastor, J. “Polideportivo y mucho més” en E/ Pais, 29 de febrero de 2004.
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En cada uno de los centros logisticos de Mercadona, em-
presa de supermercados de &mbito estatal, estd ubicada una
guarderia para las hijas y los hijos de las personas que inte-
gran su plantilla. La primera guarderia se instalo en la plata-
forma logistica de Sant Sadurni D’ Anoia, en la provincia de
Barcelona, y, tras comprobar la gran aceptacion que tuvo, la
empresa decidi6 dotar de una guarderia a todos sus centros
logisticos. Asi, en 2003 entrd en funcionamiento la guarde-
ria de su centro logistico de Albatera (Alicante). Actualmen-
te se encuentra en proceso de construccion la guarderia y el
centro logistico de Huévar (Sevilla).*

En Caja Madrid se ofrecen descuentos para guarderias, gim-
nasios y agencias de viajes al personal de plantilla. Ademas,
a través de su Obra Social, esta entidad ha creado guarderias
propias y centros especiales para hijos/ e hijas de emplea-
dos/as con discapacidades. Asi mismo, Caja Madrid dispone
de una empresa, Cohabitae, en la que se integran iniciativas
relacionadas con centros de dia, transportes, teleasistencia y
revisiones médicas periddicas dirigidas a personas mayores
y dependientes.*’

¥ D’ Aleph, Casos de conciliacion de la vida familiar y profesional en Anda-
lucia. Proyecto DIDO. Confederacion de Empresarios de Cadiz, 2003.

3% Chinchilla, N. y Leén C. Les millors practiques de conciliacié treball-fa-
milia a [’empresa. Generalitat de Catalunya, 2003.
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En las oficinas centrales de Novartis Farmacéutica S.A. en
Barcelona se ofrece informacion sobre las guarderias que es-
tan ubicadas en el mismo distrito que la sede de la empresa.
Ademas, se afiade en la némina de trabajadores y trabajado-
ras un plus por gastos de guarderia de hasta 71 euros al mes
y una beca de estudios para hijas e hijos de hasta 18 afos de
458 euros por afio. La tnica restriccion existente para acceder
a estos beneficios es el nivel salarial de la persona empleada:
las personas con mayores niveles salariales no pueden bene-
ficiarse del plus y de la beca. Ademas, se ofrecen descuentos
en los productos de la empresa para todo el personal.

Para las personas que trabajan en la fabrica de Novartis, si-
tuada en la zona metropolitana de Barcelona, la empresa
ofrece un servicio de transporte gratuito. Asi, los empleados
y empleadas disponen de autocares fletados por la empresa
para trasladarse a su centro de trabajo.*®

La Universidad Pablo Olavide, de Sevilla, abrira durante el
curso 2004-05 una guarderia para las hijas y los hijos de los
miembros de su comunidad educativa: alumnado, profesora-
do y personal administrativo y de servicios. La guarderia es-
tara ubicada en alguna de las instalaciones de la universidad
y para su creacion se ha firmado un convenio con la Conse-
jeria de Asuntos Sociales de la Junta de Andalucia.

% Chinchilla, N. y Leén C. Les millors prdctiques de conciliacié treball-fa-
milia a ['empresa. Generalitat de Catalunya, 2003.
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3.9. MODALIDADES DE CONTRATACION

|CONCEPTO |

El contrato de trabajo es el acuerdo entre la empresa o institu-
cion y la persona trabajadora por el que ésta se obliga a prestar
determinados servicios por cuenta de la empresa o institucion y
bajo su direccion, a cambio de una remuneracion determinada.

La legislacion laboral espafiola recoge un amplio abanico de
acuerdos que establecen la relacion entre la persona trabajadora
y la organizacioén en la que trabaja. Es decir, existen distintas
modalidades de contratacion.

En términos de igualdad de oportunidades se considera que di-
cha igualdad estd mas o menos asegurada en funcion del tipo de
contrato de trabajo que tengan las trabajadoras.

IMPLICACIONES

Los contratos de trabajo no s6lo determinan la remuneracion que
reciben trabajadores y trabajadoras, sino que también implican
unos niveles de seguridad y de prestaciones sociales concretas.
En efecto, no es lo mismo un contrato temporal, con caducidad
en el tiempo, que un contrato indefinido, sin una caducidad pre-
establecida. El primero no ofrece estabilidad a largo plazo para
la organizacion de la vida socioeconomica de las personas. Asi,
decisiones como la maternidad o la adquisicion de una vivienda,
a menudo, se ven condicionadas por el tipo de relacion contrac-
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tual que se tenga. En el caso de las prestaciones sociales, tampo-
co son las mismas las derivadas, por ejemplo, de un contrato a
tiempo parcial, que las que se desprenden de un contrato a tiem-
po completo.

En este sentido, y segtin datos para 2003 del sindicato UGT?’, en
el mercado laboral espafiol las mujeres son claramente mayoria en
determinadas modalidades de contratacion. Asi, el 81,57% de
los contratos a tiempo parcial son formalizados por mujeres y
solo un 35,44% de ellas acceden a contratos a tiempo completo.
Por otro lado, solo el 38,02% de las mujeres espafiolas que tra-
bajan lo hacen con un contrato indefinido. Asimismo, la contra-
tacion permanente; es decir, el hecho de tener un empleo ininte-
rrumpidamente y sin periodos de desempleo, tan sélo afecta al
37,49% de las mujeres trabajadoras.

Segtin la encuesta Eurostat de 2001, la tasa de temporalidad en
el empleo de las mujeres espafiolas era del 34,10% mientras que
en la Unidén Europea esta tasa se situaba en el 14,15%. En Espa-
fia, segun datos de UGT para 2003, un 43,71% de las mujeres
que trabajan tienen contrato temporal y la relacion laboral dis-
continua afecta al 66,57% de cllas.

Los trabajos interinos, contrataciones que tienen por objetivo cu-
brir la ausencia de otro/a trabajador/a, también son mayoritarios
entre las mujeres, asi afectan a un 75,19% de las mismas.

TUGT, El 81,5% de la jornada a tiempo parcial la realizan las mujeres. En:
http://www.ugt.es/Mujer/mujer09.html
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Ademads, cuando en una pareja uno de los dos miembros tiene
que acogerse, por obligaciones familiares a una jornada a tiempo
parcial, practicamente siempre lo hace la mujer (en un 99,61%
de los casos, frente a un 0,3% en que lo asumen los hombres).

Esta claro, por lo tanto, que en el mercado laboral espaiiol la
inestabilidad y la temporalidad en el empleo de las mujeres tra-
bajadoras es una realidad. De hecho, la configuracion del merca-
do de trabajo en Espana y la consideracion de la mujer como una
fuerza de trabajo secundaria, no favorecen el acceso a formulas
de contratacion con continuidad en el tiempo. En este sentido, es
necesario considerar que uno de los elementos que definen la
calidad en el empleo es la aceptacion voluntaria de la modalidad
contractual. En cambio, en muchos empleos temporales o ines-
tables esta voluntariedad no existe sino que la aceptacion viene
determinada por la necesidad de acceder a un puesto de trabajo.

La contratacion inestable o temporal de trabajadoras y trabaja-
dores suele basarse en los costes menores que, a primera vista,
parece conllevar este tipo de contratacion. Sin embargo, es ne-
cesario recordar que tanto la inestabilidad como la temporalidad
laborales estan estrechamente relacionadas con los accidentes
de trabajo. Ademas, inciden negativamente en las posibilidades
de capacitacion y de adquisicion de experiencia de las personas
para un puesto de trabajo. Asimismo, es obvio que la inestabili-
dad y la temporalidad no favorecen la motivacion y el compro-
miso de las personas con la organizacion.

Las administraciones publicas han desarrollado politicas de fo-
mento de la contratacion indefinida de mujeres. En este sentido,
el Servicio Publico de Empleo Estatal (antiguo Instituto Nacio-
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nal de Empleo, INEM), ha establecido bonificaciones de la cuo-
ta empresarial de la Seguridad Social de hasta el 25% por la
contratacion indefinida de mujeres desempleadas. Estas boni-
ficaciones pueden llegar a ser del 100% si la persona contrata-
da es una mujer que ha estado en situacion de desempleo mas de
24 meses.

En definitiva, la preasignacion de modalidades contractuales
que implican precariedad e inestabilidad para las mujeres traba-
jadoras parece responder solo a prejuicios y al desconocimiento
de los costes derivados de los distintos tipos de modalidades de
contratacion.

CRITERIOS DE ACTUACION

» Esnecesario emprender acciones para corregir la concentracion
del empleo femenino en modalidades de contratacion even-
tuales o temporales. Para detectar esta posible concentracion,
las organizaciones deben realizar un control periddico del:

— Numero de mujeres con contratos temporales sobre el total
de contratos.

— Numero de mujeres con contratos eventuales sobre el total
de contratos.

— Numero de mujeres con contratos indefinidos sobre el total
de contratos.

— Modalidades de contratos que estén aplicandose en la orga-
nizacién y en las que la presencia femenina esté subrepre-
sentada.
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* Priorizar las modalidades de contratacion que aporten seguri-
dad y estabilidad. La contratacion eventual debe tener, preci-
samente, un caracter eventual.

» Las empresas ¢ instituciones han de informarse de las moda-
lidades contractuales bonificadas.

CASOS PRACTICOS

En el Grupo Novasoft, consultoria en nuevas tecnologias,
calidad y medio ambiente de Malaga, el 90% de la plantilla
tiene un contrato indefinido y solo en casos muy concretos
se efectian contratos eventuales. De hecho, la practica habi-
tual es que la persona que ha sido contratada, después de su-
perar un periodo de prueba pase a estar fija en plantilla.*®

3 Chinchilla, N. y Ledn C. Les millors practiques de conciliacié treball-fa-
milia a [’empresa. Generalitat de Catalunya, 2003.
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3.10. NEGOCIACION COLECTIVA

|CONCEPTO

La Organizacion Internacional del Trabajo describe la negociacion
colectiva como el proceso de didlogo e intercambio de posturas
que finaliza en un acuerdo: el convenio colectivo. Este acuerdo
tiene lugar, por un lado, entre una empresa o institucion que em-
plea personas, un grupo de empleadores o una o mas organizacio-
nes de empleadores y, por el otro lado, una 0 mas organizaciones
de trabajadoras y trabajadores. Los objetivos de la negociacion
colectiva son determinar las remuneraciones y las condiciones
de trabajo del personal al que se aplica el acuerdo y definir las
normas que regiran las relaciones entre la empresa o institucion
y los trabajadores y trabajadoras.*’

En términos de igualdad de oportunidades, la negociacion co-
lectiva es clave para garantizar un entorno laboral exento de
cualquier practica discriminatoria.

IMPLICACIONES

Es necesario poner de relieve el papel de la negociacion colecti-
va en el establecimiento de las condiciones laborales de trabaja-
doras y trabajadores. Es precisamente a través de esta negocia-
cion y del convenio que existe la posibilidad de intentar cambiar

¥ Ver: http://www.ilo.org/public/spanish/dialogue/themes/cb.htm
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los comportamientos y las practicas no respetuosas con la igual-
dad de oportunidades. En este sentido, el acuerdo resultante de
la negociacion, debe recoger clausulas preventivas y correctoras
de la discriminacion.

A partir del reconocimiento de la importancia de la negociacion
colectiva, la Unién Europea ha establecido legislacion que, es-
pecificamente, obliga a los Estados al fomento del dialogo so-
cial para promover la igualdad de oportunidades, detectar las
formas de discriminacion y combatirlas*®. En Espafia, la Ley
39/1999 para promover la conciliacion de la vida familiar y la-
boral de las personas trabajadoras identifica como terrenos a ex-
plorar por la negociacidn colectiva su posible contribucién a la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Por otro lado, en 2002 el Acuerdo Interconfederal para la Ne-
gociacion Colectiva (AINC), acuerdo que coordina y articula
las reglas de la negociacion colectiva, recogio, por primera
vez entre sus objetivos, la consecucion de la igualdad de opor-
tunidades.

La importancia de la inclusion de la igualdad de oportunidades
en la negociacion colectiva estriba en el hecho de que tradicio-
nalmente en dicha negociacidon no se habia prestado una aten-
cion especifica a las preocupaciones y necesidades de las muje-
res trabajadoras. En efecto, en Espafa, hasta la década de los
noventa apenas se habia reparado en las posibilidades de la ne-

“ Directiva 2002/73/CE del Parlamento Europeo y del Consejo de 23 de sep-
tiembre de 2002.
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gociacion colectiva como instrumento para reforzar la igualdad
y no discriminacioén entre mujeres y hombres en el empleo®'.

Ademas, la negociacion colectiva permite formalizar y sistema-
tizar los derechos que las leyes y demas normas juridicas otor-
gan a las trabajadoras. Es decir, negociar y poner por escrito las
clausulas preventivas y correctoras de la discriminacion permi-
te que, en el proceso, se perfilen, desarrollen y garanticen de un
modo mas efectivo las normas de aplicacion de la igualdad de
oportunidades desde la perspectiva de género.

Adicionalmente, la negociacion colectiva sirve para evidenciar
el compromiso de los representantes de trabajadoras y trabaja-
dores y de las empresas y organismos empleadores con la igual-
dad de oportunidades desde la perspectiva de género.

CRITERIOS DE ACTUACION

> Contenidos de la negociacion

* Los temas que deben tratarse en un proceso de negociacion
colectiva que observe la igualdad de oportunidades desde la
perspectiva de género son los siguientes:*

! Consejo Econémico y Social, La negociacion colectiva como mecanismo
de promocion de la igualdad entre hombres y mujeres. Coleccion Informes.
N°2/2003.

42 Secretaria de la Mujer de CC.0O. Andalucia, Departamento de la Mujer
UGT Andalucia, Instituto Andaluz de la Mujer; Manual de negociacion co-
lectiva no discriminatoria.
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— Captacion y seleccion: el convenio ha de recoger la obliga-

cion de la organizacion de informar a la representacion de
los/as trabajadores/as sobre los puestos a cubrir y las carac-
teristicas y pasos del proceso de captacion y seleccion que
ha de llevarse a cabo.

Contratacién: el ambito de aplicacion de los convenios
debe incluir a las trabajadoras y trabajadores temporales y
a tiempo parcial.

Condiciones de trabajo: el convenio no puede recoger dis-
criminacion alguna por razon de sexo en la regulacion de
los tiempos de trabajo y de la jornada laboral; debe definir-
se lo que se entiende por disponibilidad para la organiza-
cion; es necesario regular la movilidad funcional; debe es-
tablecerse un procedimiento de control de los traslados; es
recomendable prever garantias y un sistema de control pre-
vio de los despidos objetivos y, finalmente, no pueden esta-
blecerse diferencias entre mujeres y hombres en la ropa de
trabajo.

Promocioén profesional: el convenio colectivo debe recoger
los criterios y procedimientos de promocion. Asimismo es
deseable que se recojan cuotas de promocion de mujeres a
cargos de responsabilidad.

Salud laboral: es necesario que el convenio promueva una
concepcion integral de la salud y establezca el desarrollo de
actuaciones preventivas que tengan en cuenta la realidad y
especificad de la salud laboral de las mujeres.
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— Estructura salarial: el convenio debe recoger los criterios
de valoracion de los puestos de trabajo. Ademas, han de ne-
gociarse modelos de nominas comprensibles y que respon-
dan a la estructura salarial pactada.

— Formacioén: es necesario que el convenio contemple la im-
plantacion de un sistema de deteccion de necesidades for-
mativas igualitario. Ademas, debe garantizarse el acceso a
la formacion por parte de las mujeres trabajadoras.

— Conciliacion: el convenio debe recoger, como minimo, los
permisos y excedencias establecidos por la ley. Deben eli-
minarse las clausulas que solo atribuyan estos derechos a las
mujeres trabajadoras porque el convenio ha de incentivar,
en la medida de lo posible, que también sean los hombres
trabajadores los que hagan uso de los permisos y exceden-
cias. Es decir, el convenio ha de promover la corresponsabi-
lidad de las cargas familiares y domésticas entre hombres y
mujeres. Es muy importante que se eliminen de los conve-
nios las medidas incentivadoras del abandono o alejamiento
de las mujeres de su puesto de trabajo, como por ejemplo,
la incentivacion de la rescision de la relacion laboral por ra-
zon de matrimonio, embarazo o nacimiento de hijos e hijas.

— Acoso sexual: deben introducirse cldusulas que definan y
sancionen el acoso sexual en todas sus modalidades. También
es recomendable que se prevean mecanismos para la apertura
de expedientes de investigacion sobre conductas de acoso
que primen la transparencia y la confidencialidad. Ademas,
los convenios han de establecer el régimen disciplinario en
caso de acoso sexual y sus correspondientes sanciones.
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— Acciones positivas: el convenio debe crear comisiones para
la igualdad dentro de las organizaciones. Estas comisiones
estaran compuestas por la representacion de los/as trabaja-
dores/as y de la direccion de la organizacion. Es importan-
te que el convenio prevea el desarrollo de medidas de dis-
criminacion positiva y de paridad.

> El lenguaje en los convenios

* Las clausulas del convenio han ser redactadas bajo criterios
de comunicacion no sexista.

* No se pueden definir funciones o categorias profesionales en
femenino. Todas las categorias y funciones deben observar la
posibilidad de que sean desempefiadas tanto por hombres
COMoO por mujeres.

> Antes de las negociaciones

* Losy las representantes de los trabajadores y las trabajadoras
deben asegurarse de que se toman en cuenta las cuestiones re-
lacionadas con la igualdad de oportunidades desde la pers-
pectiva de género.

* Es recomendable que las personas que vayan a componer las
mesas de negociacion reciban formacion en materia de igual-
dad de oportunidades desde la perspectiva de género.

» La composicion de las mesas de negociacion debe ser parita-
ria o, como minimo, ha de preverse y promoverse la partici-
pacion de mujeres trabajadoras.
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* Es necesario que se retna y procese toda la informacion dis-
ponible sobre la situacidon sociolaboral de la mujer en la orga-
nizacion en la que se esté negociando. Por ejemplo, el nime-
ro de mujeres en las diversas categorias laborales, la situacion
contractual, el nimero de mujeres con responsabilidades fa-
miliares, datos de absentismo por sexo, etc.

* Debe efectuarse un estudio de derechos vigentes y derechos a
negociar en funcion del convenio colectivo vigente, de la le-
gislacion y de las politicas publicas. Es importante que se va-
lore como utilizar la negociacidon colectiva para ampliar o
asegurar los derechos ya existentes.

» Es necesario que se identifiquen y se prioricen las necesida-
des reales del personal de plantilla.

> Después de las negociaciones

* Ha de realizarse un seguimiento del cumplimiento del conve-
nio colectivo.

* Debe ponerse en conocimiento de todo el personal las politi-
cas, los derechos y los beneficios negociados.

* Es recomendable que se recabe informacion, de manera con-
tinua, sobre la situacion sociolaboral de trabajadoras y traba-
jadores.
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CASOS PRACTICOS

Compromiso con la igualdad de oportunidades

Convenio Colectivo de la Industria Siderometalargica de
Burgos (2001-2003)*

“Art. 61.- Objetivos de la igualdad de oportunidades en el

trabajo.

Las organizaciones firmantes coinciden en que son objetivos

importantes para el logro de una igualdad de oportunidades

sistematica y planificada los siguientes:

* Que tanto las mujeres como los hombres gocen de igual-
dad de oportunidades en cuanto al empleo, la formacion,
la promocidn y el desarrollo de su trabajo.

* Que mujeres y hombres reciban igual salario a igual traba-
jo asi como que haya igualdad en cuanto a sus condiciones
de empleo en cualesquiera otros sentidos del mismo.

* Que los puestos de trabajo, las practicas laborales, la orga-
nizacion del trabajo y las condiciones laborales se orienten
de tal manera que sean adecuadas tanto para las mujeres
como para los hombres.

Para el logro de estos objetivos se tendran especialmente en
cuenta todas las medidas, subvenciones y desgravaciones
que ofrecen las distintas administraciones, asi como los fon-
dos nacionales e internacionales.”

4 Secretaria Confederal de la Mujer de CC.OO. Negociacion colectiva y gé-
nero, una apuesta de futuro. Febrero de 2003.
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Igualdad de retribucion y compromiso para la no discriminacion

Convenio Colectivo de Perfumeria y Afines (2002-2003)*

“Art. 7.- Clausula de no discriminacion

Ambas partes se comprometen a velar por la igualdad de re-
tribucidn para trabajos de igual valor y por la no discrimina-
cion por ninguno de los supuestos contemplados en el art. 14
de la Constitucion Espaiiola.”

Acceso al empleo

Convenio Colectivo del Comercio de Recambio, Neumati-
cos y Accesorios de Automéviles de Madrid®

“Art. 15.- Contratacion y empleo. Acceso y permanencia

Se promovera que las ofertas de empleo y las pruebas de se-
leccidn no sean excluyentes por razon de sexo ni contengan
criterios discriminatorios (...). Se garantizara que el embara-
70 no sea causa de exclusion en la renovacion de contratos.”

# Secretaria Confederal de la Mujer de CC.00. Negociacion colectiva y gé-
nero, una apuesta de futuro. Febrero de 2003.
# fdem nota 44.
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Acoso sexual

Convenio Colectivo de Hosteleria de Almeria*®

“Art. 71.- Faltas muy graves.

Seran faltas muy graves:

12. Todo comportamiento o conducta, en el ambito laboral,
que atente al respeto de la intimidad y dignidad de la mujer
o el hombre mediante la ofensa, fisica o verbal, de caracter se-
xual. Si tal conducta o comportamiento se lleva a cabo pre-
valiéndose de una posicidn jerarquica supondra una circuns-
tancia agravante de aquélla.”

46 Secretaria Confederal de la Mujer de CC.OO. Negociacion colectiva y gé-
nero, una apuesta de futuro. Febrero de 2003.
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3.11. ACCIONES DE SENSIBILIZACION
PARA PROMOVER EL CAMBIO

|CONCEPTO |

Las acciones de sensibilizacion pretenden incidir en el modo de
pensar y de actuar para propiciar un cambio en las opiniones y
en las actitudes. En materia de igualdad de oportunidades, la
sensibilizacion implica la toma de conciencia sobre la discrimi-
nacién como paso previo al cambio de percepcion.

Este tipo de acciones pueden dirigirse a una amplia variedad de
destinatarios: segmentos determinados de la poblacion, el con-
junto de la poblacidn, administraciones, organizaciones publicas
y privadas, etc. En el caso concreto de las organizaciones, algu-
nas de las acciones que pueden emprenderse con el fin de sensi-
bilizar son:

* Planes de accion en igualdad de oportunidades. Estos planes, re-
sultantes de un diagnostico previo, consisten en la formulacion
sistematica e integrada de todas las acciones a desarrollar para
la promocion de la igualdad de oportunidades desde la perspec-
tiva de género. Los planes de accion establecen objetivos estra-
tégicos a largo plazo y objetivos operativos a medio y corto
plazo que constituyen el marco de referencia de las actividades
a llevar a cabo. Es decir, son el mapa que guia las actuaciones de
la organizacion en materia de igualdad de oportunidades.

* Comunicacion interna y difusion periddica de informacion
sobre temas relacionados con la igualdad de oportunidades
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desde la perspectiva de género. Esta comunicacion se puede
canalizar a través de folletos, videos, correo electronico o in-
tranet corporativa, por ejemplo.

Equipos de trabajo o comisiones que impulsen la igualdad de
oportunidades en la organizacion, que planteen nuevas pro-
puestas, que identifiquen situaciones de discriminacion, etc.

Participacion de la empresa o institucion en programas o pro-
yectos desarrollados por las administraciones publicas u or-
ganismos sin animo de lucro para promover la aplicacion de
la igualdad de oportunidades desde la perspectiva de género
en organizaciones.

Acciones de formacion especifica en igualdad de oportunida-
des y/o incorporacion de ésta, de manera transversal, en las
distintas acciones de formacion en la empresa. También pue-
den desarrollarse acciones de formacion que, de modo espe-
cifico y orientadas a determinados grupos de trabajadoras y
trabajadores, traten aspectos relacionados con la correspon-
sabilidad doméstica y familiar de mujeres y hombres o con la
conciliacion de la vida profesional, familiar y personal, por
ejemplo.

Elaboracion de manuales que operativicen la aplicacion
transversal de la igualdad de oportunidades desde la perspec-
tiva de género en las distintas funciones, tareas, procesos, etc.
de la organizacion.
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IMPLICACIONES

La falta de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
parte de una organizacion social basada en una clara diferencia-
cion de los roles de hombres y mujeres. En funcion de esta orga-
nizacion, los hombres asumen el trabajo productivo (las tareas
relacionadas con la produccion de bienes y servicios) y las mu-
jeres asumen el reproductivo (el cuidado de las personas y el tra-
bajo doméstico). Ademas, de esta organizacion se desprende un
sistema de creencias y valores que funcionan como mecanismos
de legitimacion y perpetuacion del modelo.

No obstante, en las ultimas décadas se ha producido un cambio
de gran importancia: la masiva incorporacion de las mujeres al
mercado de trabajo. Ello pone en jaque la division tradicional de
roles seglin el género. Sin embargo persisten las creencias y va-
lores que se derivan de esta division de roles. En este sentido, la
plena incorporacion de la mujer al mercado de trabajo se ve obs-
taculizada por la permanencia de unas estructuras de pensamien-
to que la relegan al ambito privado y que le asignan un papel se-
cundario en el ambito laboral. Este es el origen de muchos de los
prejuicios sobre las capacidades y habilidades de las mujeres
trabajadoras.

De este modo, la consecucion de la igualdad de oportunidades
desde la perspectiva de género en el ambito laboral implica, ne-
cesariamente, un cambio en las creencias y los valores tradicio-
nales. El cambio no puede imponerse, s6lo es posible conseguir-
lo a través de la persuasion; en esto consiste la sensibilizacion
para el cambio.
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CRITERIOS DE ACTUACION

Disefiar e implementar proyectos de comunicacion y difusion
de informacion sobre temas relacionados con la igualdad de
oportunidades desde la perspectiva de género.

Impulsar la participacion corporativa de la organizacion en
programas, proyectos y acciones externas que promuevan la
sensibilizacion en materia de igualdad de oportunidades.

Realizar campanas informativas cada vez que se produzca un
avance en los derechos y garantias de trabajadoras y trabaja-
dores en materia de igualdad d oportunidades.

Integrar, de manera transversal, la igualdad de oportunidades
en los programas de formacion interna de la organizacion.

Evaluar cuantitativamente y cualitativamente el impacto y la
eficacia de las acciones de sensibilizacion que se lleven a cabo.
En este sentido, pueden usarse indicadores como:

— Numero de acciones de sensibilizacion para el cambio pues-
tas en marcha

— Numero de participaciones en campaifias y proyectos exter-
nos

— Numero proyecto internos disefiados relacionados con la
igualdad de oportunidades.

— Nivel de satisfaccion de las personas destinatarias de las ac-
ciones
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CASOS PRACTICOS

En el club de golf Novo Sancti Petri de Chiclana de la Fron-
tera, Cadiz, se detecto que el personal de jardineria, compues-
to basicamente por hombres, consideraba que las mujeres no
podian desarrollar las tareas de cuidado y mantenimiento del
césped y demads plantas, con la misma eficacia que los hom-
bres. Ademas, los empleados masculinos se mostraban rea-
cios a la incorporacidon de mujeres en las tareas desempefia-
dos por ellos.

Con el objetivo de romper esta falsa concepcion y sensibilizar
a los jardineros en materia de igualdad de oportunidades, la
empresa contrato, durante 6 meses, a dos mujeres para desa-
rrollar tareas de jardineria. Ademas, se organizaron charlas de
sensibilizacidn tanto para los trabajadores como para las tra-
bajadoras de la empresa.

Una vez transcurridos los seis meses, los trabajadores de jar-
dineria constataron que sus compaifieras eran igualmente ca-
paces de desempefiar las tareas que tenian asignadas.*’

47D’ Aleph, Casos de conciliacién de la vida familiar y profesional en Anda-
lucia. Proyecto DIDO. Confederacion de Empresarios de Cadiz, 2003.
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En Novartis Farmacéutica S.A. se ha creado el programa
Trébol cuyo objetivo es promover el cambio en los habitos de
conducta y la cultura social. Las acciones del programa son
multiples pero destaca la adhesion de la empresa en el “Glo-
bal Contract”, un acuerdo promovido por Naciones Unidas
sobre los derechos laborales y contra la explotacion.*®

Desde la presidencia de IBM se ha efectuado una declara-
cion de reconocimiento de la importancia de la conciliacion
y de una politica empresarial de responsabilidad familiar.
Esta declaracion se halla disponible en Internet.*

8 Chinchilla, N. y Leén C. Les millors practiques de conciliacié treball-fa-
milia a ['empresa. Generalitat de Catalunya, 2003.
# fdem nota 48.
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4. UN DECALOGO
PARA LA IGUALDAD

A modo de conclusion de la Guia de Calidad en Igualdad de
Oportunidades desde la perspectiva de género, se presenta un
decélogo de criterios de actuacion para garantizar la igualdad y
evitar practicas discriminatorias en las organizaciones, tanto pu-
blicas como privadas.

PRIMERO. Las organizaciones deben comprometerse pu-
blicamente con el respeto y el fomento de la igualdad de
oportunidades desde la perspectiva de género.

SEGUNDO. El cumplimiento de la normativa legal vigente en
materia de igualdad de oportunidades debe ser el punto de par-
tida para el desarrollo de politicas especificas en este ambito.

TERCERO. Las organizaciones deben promover, como
elementos basicos de su cultura organizativa, los valores y
principios comprometidos con la igualdad de oportunidades.
Han de rechazarse las actitudes y modos de pensar que justi-
fiquen o amparen la discriminacion.
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CUARTO. El personal directivo debe tomar una posicion
ejemplificadora con relacion a la igualdad de oportunidades.
Asi, ha de comprometerse y apoyar las acciones, planes o
politicas desarrolladas en la organizacion para garantizar la
igualdad de oportunidades.

QUINTO. Es necesario impulsar la creacion de instrumen-
tos para evaluar la situacion de las mujeres en las organiza-
ciones y poner en marcha actuaciones tendentes a mejorarla.
Entre los instrumentos cabe considerar: las comisiones, la
implementacion de sistemas de indicadores especificos, la
figura del o de la agente para la igualdad, etc. Entre las ac-
tuaciones: los planes de accion, las acciones de discrimina-
cion positiva, las actuaciones especificas, etc.

SEXTO. Han de formalizarse mecanismos que permitan la
deteccion de practicas discriminatorias y la denuncia interna
de éstas. Asimismo, es necesario que se establezcan sancio-
nes o medidas correctivas de tales practicas.

SEPTIMO. La negociacion colectiva debe ser la via prefe-
rente de formalizacion de los derechos y garantias de las per-
sonas en materia de igualdad de oportunidades.
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OCTAVO. Todo el personal de la organizacion ha de recibir
formacion en igualdad de oportunidades.

NOVENO. Las formas de trabajar y las habilidades propias
de las mujeres deben ser reconocidas como activos de la or-
ganizacion y, por lo tanto, ha de promoverse la presencia y
participacion de las mujeres en todas sus instancias.

DECIMO. El impulso de medidas que faciliten la concilia-
cion de la vida profesional, familiar y personal ha de ser uno
de los ejes basicos de las politicas de recursos humanos en
las organizaciones.
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* Intermo6n Oxfam: http://www.intermon.org
* Mujeres en Red: http://www.mujeresenred.net

* Observatorio de las Mujeres en los Medios de Comunicacion:
http://www.observatoridelesdones.org

* Organizacion Internacional del Trabajo (OIT): http://www.ilo.org
* People Management: http://www.peoplemanagement.com
* Personnel Today: http://www.personneltoday.com

» Secretaria de la Mujer Confederal de Comisiones Obreras,
CC.OO.: http://www.ccoo.es/sindicato/mujer.html

* Sin Género de Dudas: http://singenerodedudas.com

* Union General de Trabajadores, UGT, Mujer Trabajadora:
http://www.ugt.es/Mujer/mujer.html
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