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1. PRESENTACION
Presentacion do contexto

Presentacion da zona de estudo — CONTA CON ELAS
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A Mancomunidade da Area Intermunicipal de Vigo (MAIV) esta situada na zona meridional da provincia de
Pontevedra e pertence ao Arco Atlantico.

Esta formada por doce concellos (Baiona, Fornelos de Montes, Gondomar, Mos, Nigran, Pazos de Borbén,
Porrifio, Redondela, Salceda de Caselas, Salvaterra de Mifio, Soutomaior e Vigo), e conta cunha superficie de
675.9 km? que se corresponde co 14% da provincia e 0 2% da comunidade auténoma de Galicia. A cidade
de Vigo é o centro principal desta zona, non s pola superficie que ocupa senén tamén pola sta importancia
demografica e econémica.

En termos funcionais e fisicos, a aglomeracién urbana de Vigo supera os limites municipais xa que existe un
espazo metropolitano compacto, que se caracteriza principalmente pola concentraciéon da poboacion na costa
dun xeito non totalmente homoxéneo ao existiren zonas altamente urbanizadas (Vigo, Porrifio, Redondela),
zonas urbanas nas que a expansion urbana deixou unha pegada moi profunda (Mos, Nigran, Baiona,
Gondomar, Salceda de Caselas, Soutomaior) e zonas de caracter rural (Fornelos de Montes, Pazos de

Borbén, Salvaterra de Mifio).
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Presentacion da zona de estudo — DIESE
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No seu contexto xeografico, Midi-Pyrénées é unha rexion ampla (tratase da rexion francesa mais extensa con
45 382 km?2). Situada no suroeste europeo, esta rexion € un eixe de intercambio con Espafa e Portugal e
entre o Atlantico e o Mediterraneo.

Organizase en oito departamentos, entre 0os que cabe destacar Ariege, Tarn e Tarn-et-Garonne pola sla
implicacion no proxecto DIESE.

A rexién Midi-Pyrénées dividese no niumero marca de 3020 concellos e conta cunha poboacién total de
2.612.700 habitantes. Sublifiemos que en sO tres anos, entre 1999 et 2002, esta rexion gafiou 60.000
habitantes.

Esta rexion, situada entre duas cordais (0 Macizo Central e os Prineos) debe considerar a verdadeira aposta
da sUa integracion no suroeste europeo. O desenvolvemento interrexional e transnacional fai necesario
porén alguns cambios e adaptacidns no que respecta as infraestruturas e aos diferentes medios de
transporte.

A organizacién e o uso do espazo constitien un dos temas fundamentais na rexién Midi-Pyrénées que se
caracteriza por unha grande variedade de paisaxes e un reparto desigual das diferentes actividades
economicas no conxunto do territorio.

A organizacion territorial, a organizacién dos transportes e o urbanismo adquiren neste caso un relevo
particular e precisan da direccion de politicas voluntaristas con vistas a un desenvolvemento equilibrado e

sostible na rexion.
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NSEMBLE

Presentacion da zona de estudo — EXITO

AREA DE INTERVENCION

AREA METROPOLITANA DO PORTO

A area xeograéfica de intervencion do proxecto € o concello do Porto, en particular as zonas incluidas na area
de intervencion das institucions que compofien a cooperacién de desenvolvemento e traballan directamente
coas/os destinatarias/os do proxecto: ADILO, FDZHP e a Agrupacion das Escolas de Miragaia. Deste xeito e
pola complexidade e a diversidade do espazo urbano do concello do Porto, o proxecto inclle, directa e
indirectamente, a poboacion (alumno/as, pais/nais, docentes e auxiliares de accion educativa) residentes
e/ou implicados nunha das cinco parroquias seleccionadas entre as 15 desta cidade: Lordelo do Ouro,
Miragaia, S&o Nicolau, Sé e Vitéria.

En xeral, estan representados os barrios do “nucleo central” ou Centro Histérico do Porto asi como un barrio
da «periferia exterior» (Lordelo do Ouro). A pesares desta division, 0s espazos comparten caracteristicas
comuns (paro, alto indice de absentismo e abandono escolar, baixas cualificacions da poboacién, en
particular no caso das mulleres desempregadas ou das amas de casa), representan unha superficie total de

41,5 km? e contan cunha poboacién global de 35.430 habitantes.
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Presentacion da zona de estudo — RELOS

REXION ABRUZZO REXION ABRUZZO
PROVINCIA DE PESCARA PROVINCIA DE CHIETI
A rexion de referencia da intervencion esta formada polas provincias de Chieti e Pescara, duas das catro
provincias que forman a rexion de Abruzzo, situada na ladeira adridtica do centro de Italia. A provincia de
Chieti esténdese nunha superficie de 2.587 km? e conta cunha poboacién total de 391.167 habitantes que se
reparten en 104 concellos. A provincia de Pescara presenta unha superficie de 1224 km? e conta con
295.481 habitantes repartidos en 46 concellos. A densidade de poboacién mais elevada concéntrase no val
situado nos confins das duas provincias e na costa, inmediatamente despois da desembocadura do rio
Pescara, onde vive cerca dun terzo da poboacion da rexion. A xeografia da rexion caracterizase por ter no
mesmo marco territorial e moi proximos os uns dos outros, unha impresionante variedade de paisaxes e
recursos: das praias do Adriatico aos cumios mais altos dos Apeninos, pasando polos suaves montes
intermedios. Este contexto caracterizase por un crecemento bastante bo das pequenas e medianas empresas
gue deberan enfrontarse, nos proximos anos, cos retos da especializacion, da innovacion e do crecemento
bidimensional. Varias investigaciéns pofien en evidencia, sen dubida ningunha, que a rexién de referencia
presenta un mercado en grande crecemento numérico e, porén cunha baixada constante do emprego.

Segundo a enquisa Istat, os indices medios de actividade da zona estan por debaixo da media nacional.
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2. INTRODUCION

O documento "Analise da igualdade entre mulleres e homes no mundo laboral: Decéalogo
de recomendacions para o emprego en igualdade" é consecuencia do traballo
desenvolvido por Agrupaciéns de Desenvolvemento (AD) de Francia, Galicia, Italia e
Portugal promotoras, respectivamente, dos proxectos "Savoir-Faire Pyrénéens”, "Conta
con Elas", " Recuperare lo Sviluppo" e "Exito".

A actividade das AD levouse a cabo en tres vertentes; a primeira, a través de sesiéons de
traballo en grupo que se celebraron en cada un dos encontros transnacionais realizados
durante o desenvolvemento do proxecto transnacional "Construire Ensemble”. A segunda,
mediante a elaboracién de documentos sobre a igualdade de oportunidades entre
mulleres e homes no dmbito laboral nos que se analizou a lexislacion de cada pais e 0s
convenios colectivos dos sectores da construcién, o metal e o automaobil. Finalmente, a
terceira vertente de traballo concretouse na contestacion por empresas dos cuestionarios
MIDE (Medidas de Igualdade nas Empresas) co obxectivo de complementar e contrastar
na realidade empresarial de cada pais, a andlise levada a cabo nun plano mais teérico.

O traballo realizado no marco do proxecto transnacional "Construire Ensemble”
alimentouse, e & vez retroalimenta, os proxectos nacionais das entidades socias
transnacionais. Deste modo, o documento que se presenta € o produto final do grupo de
traballo transnacional dedicado a analizar os plans de igualdade de oportunidades nas
empresas e a aplicacion de criterios de igualdade nalguns sectores de actividade. Porén
obstante, o traballo desenvolvido no proxecto transnacional, as andlises, as conclusions e
asrecomendacions que se recollen no presente documento son consecuencia tamén do
traballo levado a cabo no marco dos proxectos nacionais dos catro socios. De feito, o
capitulo dedicado a andlise dos cuestionarios MIDE (Medidas de Igualdade nas
Empresas) non seria posible sen contar coas sinerxias xeradas entre o proxecto

transnacional "Construire Ensemble"” e cada un dos catro proxectos nacionais.

Os proxectos nacionais das catro entidades socias transnacionais agrupanse en dous
eixes da Iniciativa Comunitaria Equal, o 3 dedicado a adaptabilidade de traballadoras e
traballadores e empresas, e 0 4 dedicado & igualdade de oportunidades entre mulleres e
homes.

"Construirmos xuntos/as: un novo percorrido contra as discriminacions". Paxina5
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De forma madis concreta, a entidade socia transnacional francesa desenvolveu no
marco da slUa actividade nacional, o proxecto "Savoir-Faire Pyrénéens", liderado polo
proxecto DIESE (Desenvolvemento, Innovacion, Igualdade, Técnica e Emprego). Ademais
desta entidade, a AD esta composta pola Asociacidon de Formacion Profesional para
Adultos, a Federacion da Construcion e Obras Publicas, a Union de Sindicatos Artesanais
de Ariege-Pyrénées, a Confederacion do Artesanado e das Pequenas Empresas da
Construcion e a Federacion Francesa da Construcion.

O principal obxectivo de "Savoir-Faire Pyrénéens" € fomentar a igualdade de
oportunidades das mulleres no sector da construcion a través da mellora da suUa
empregabilidade. O ambito territorial de actuacion do proxecto é a rexién Midi-Pyrénées.

A situacion do sector da construcion na devandita rexion caracterizase, en primeiro lugar,
por beneficiarse actualmente dunha coxuntura moi favorable para a rehabilitacion do
patrimonio e a recuperacion de construcions antigas. En segundo lugar, por contar con
crecentes dificultades para a contratacion de traballadoras/es debido, en gran parte, &
escasa atraccion do sector da construcion para captar novo persoal. Finalmente, en
terceiro lugar, pola baixa representacion de man de obra feminina.

As lifas de intervencién do proxecto articilanse arredor da posta en marcha de talleres
formativos para aumentar a cualificacion das mulleres na construcion e facilitar a sta
insercion laboral no devandito sector. De xeito mais concreto, os talleres formativos
céntranse na restauracion e rehabilitacion dunha casa histérica no municipio de Marciac,
na rehabilitacion das antigas cortes do castelo de Brassac, no municipio do mesmo nome,
e na restauracion da antiga casa reitoral e dunha tipica vivenda local no municipio de
Verfeil/Seye.

A entidade socia trasnacional galega, promotora do proxecto "Conta con Elas", é a AD
"Area Metropolitana de Vigo", liderada pola Mancomunidade Intermunicipal de Vigo
(MAIV) agrupa 12 concellos desta zona e estd composta, ademais de pola entidade
mencionada, pola Deputacion Provincial de Pontevedra, a Universidade de Vigo, os
sindicatos CC.00., U.G.T., e C.I.G., a Confederacién de Empresarios de Pontevedra e a
entidade financeira Caixanova.

"Conta con Elas" ten como obxectivo xeral reducir a discriminacion laboral que afecta as
mulleres, promovendo a igualdade de oportunidades entre mulleres e homes, e apoiando

"Construirmos xuntos/as: un novo percorrido contra as discriminacions". Paxina6
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a eliminacion da segregacion no traballo. Todo iso no a&mbito xeogréfico da éarea
metropolitana de Vigo.

De acordo co obxectivo xeral indicado, os obxectivos especificos do proxecto son:
sensibilizar & comunidade educativa e & poboacion en xeral sobre a gravidade da
discriminacion laboral por razén de xénero, reducir a segregacion laboral das mulleres no
mercado de traballo, facilitar a incorporacion das mulleres nos sectores econémicos onde
estan infrarepresentadas e a promocion das mulleres a postos de responsabilidade, e
finalmente, favorecer a insercion laboral de mulleres desempregadas formadas en
sectores tradicionalmente masculinizados.

Para poder alcanzar os obxectivos mencionados, "Conta con Elas" desenvolveu tres lifias
de intervencion. A primeira € a sensibilizacion social e educativa, a través da posta en
marcha de actuaciéns visibles como o bus da igualdade ou os talleres formativos para
chegar tanto & comunidade educativa coma a cidadania. A segunda lifia de intervencion
esta dedicada a sensibilizacion institucional coa posta en marcha de medidas a través das
administracions publicas que tefien como principal obxectivo reducir a segregacion laboral
das mulleres. A terceira lifia esta orientada a sensibilizacion empresarial e laboral,
mediante a dotacion de recursos das empresas e das entidades sociais para impulsar a
promocion profesional das mulleres ocupadas. Finalmente, o proxecto tamén se centra na
atencién as persoas, a través de medidas de insercién laboral dirixidas a mulleres
desempregadas formadas ou procedentes de sectores masculinizados. Entre as
devanditas medidas atépanse a mellora na cualificacién profesional das mulleres e a
creacion de empresas de economia social.

A entidade socia transnacional italiana € unha AD liderada pola Escola da Construcién
de Chieti, polo que as acciéns do proxecto estan dirixidas, fundamentalmente ao sector da
construcion. Ademais da devandita Escola, as entidades que compofien a AD son as
Insight&Co.srl, o goberno da provincia de Chieti, o da provincia de Pescara, a Facultade
de Arquitectura da Universita degli Studi "G.D'Annnunzio" Chieti-Pescara, Cyborg srl e
Ance Abruzzo. O proxecto italiano denominado, "Recuperare lo Sviluppo" circunscribese
as provincias de Chieti e Pescara.

Os principais problemas detectados no ambito xeogréafico do proxecto e aos que este trata
de dar resposta son a presenza de profesiéns obsoletas, o incremento dunha percepcion
negativa do sector da construcion, a presenza feminina marxinal e limitada a postos de
traballo de caracter administrativo, a escasa innovacion, o avellantamento da poboacién
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activa do sector, a dificultade de encaixar a oferta e a demanda de man de obra, e a falta
de servizos personalizados para a integracion laboral.

Os obxectivos do proxecto "Recuperare lo Sviluppo” tendo en conta as dificultades
sinaladas, son en primeiro lugar, crear oportunidades laborais para as mulleres no sector
da construcién, mais ala dos postos de traballo administrativos; en segundo lugar,
desenvolver programas formativos dirixidos & xente nova para garantir unha preparacion
profesional consonte as esixencias do mercado de traballo; e, en terceiro lugar,
experimentar modelos de servizos en rede para apoiar as pequenas e medianas
empresas da construcion na actualizacion cara a un modelo de producién mais moderno e
industrial.

Finalmente, a entidade socia transnacional portuguesa, que ten como entidade
promotora o concello do Porto, esta a traballar no proxecto "Exito". O resto de entidades
gue compofien a AD son a Axencia de Desenvolvemento Integrado de Lordelo do Ouro
(ADILO), a Fundacion para o Desenvolvemento da Zona Histdrica de Porto (FDZHP) e a
Agrupacién das Escolas de Miragia.

A area xeografica do proxecto é o centro historico do municipio de Porto e un barrio
exterior denominado Lordelo do Ouro.

As principais dificultades detectadas no municipio do Porto en relacion a igualdade de
Xénero e ante as que o proxecto intervén son: a alta vulnerabilidade das mulleres en
relacion ao emprego, a visién estereotipada dos roles masculino e feminino por parte da
mocidade, a escasa sensibilizacibn cara a igualdade de oportunidades dende a
perspectiva de xénero no ambito educativo, e a reproducion dos roles tradicionais de

xénero nas familias.

Para dar resposta aos problemas identificados, os obxectivos de Exito son:
experimentaren boas practicas de formacion e sensibilizacion en igualdade de
oportunidades, tanto no ambito escolar coma no empresarial; fomentaren a sensibilizacion
das/os axentes educativos en materia de igualdade de oportunidades; aumentaren a
cooperacién entre o ambito educativo e empresarial na promocion da igualdade de
oportunidades entre mulleres e homes; e desenvolveren actitudes e comportamentos na
mocidade en relacion ao desenvolvemento de carreiras profesionais libres de estereotipos
de xénero.

"Construirmos xuntos/as: un novo percorrido contra as discriminacions". Paxina8
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As lifias de intervencion de Exito concrétanse, en primeiro lugar, en levar a cabo
formacion para docentes en igualdade de oportunidades e loitar contra a segregacion
profesional. En segundo lugar, na realizacion dun programa de sensibilizacion e
orientacion contra a segregacion profesional en tres contextos educativos: a Agrupacion
de Miragaia, a Escola Profesional de Tecnoloxia Psicosocial do Porto e a FPCEUP. En
terceiro e dltimo lugar, na formacién de persoal non docente en igualdade de
oportunidades e a loita contra a segregacion profesional.

O documento "Andlise da igualdade entre mulleres e homes no mundo laboral: Decalogo
de recomendaciéns para o emprego en igualdade" esta estruturado, despois da presente
introducion, en cinco capitulos. O dedicado & metodoloxia, no que se describe 0 proceso
de traballo seguido por parte de cada unha das entidades socias transnacionais
individualmente e tamén de forma conxunta, a través de grupos de traballo.

O capitulo centrado no marco legal indica as principais directrices europeas en materia de
igualdade de oportunidades dende a perspectiva de xénero e repasa 0 marco normativo
existente no ambito laboral nos paises das entidades socias transnacionais.

O capitulo dedicado a analise de seis temas fundamentais para avaliar a situacion da
igualdade de oportunidades entre mulleres e homes no emprego; en concreto a igualdade
profesional, o acceso ao emprego e a politica de seleccion de persoal, a segregacion e a
promocién profesional, a formacién, a retribucion e a conciliacion da vida persoal, familiar
e profesional.

O capitulo centrado nos resultados obtidos dos cuestionarios MIDE (Medidas de
Igualdade nas Empresas) que achega informacion sobre a situacidon real das mulleres no
emprego en distintos sectores de actividade, especialmente nalguns claramente
masculinizados como os da construcion e o automabil.

Finalmente, a "Analise da igualdade entre mulleres e homes no mundo laboral: Decalogo
de recomendacions para o0 emprego en igualdade" péchase cunhas conclusions, o
decalogo de recomendaciéns para o emprego en igualdade que pretende ser unha
pequena guia de medidas e actuaciéns Uutiles para facilitar a posicion das mulleres no
emprego, a bibliografia utilizada e os anexos.

"Construirmos xuntos/as: un novo percorrido contra as discriminacions". Paxina9
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3. METODOLOXIA

As bases do procedemento metodol6xico seguido para elaborar o documento de "Analise
da igualdade entre mulleres e homes no mundo laboral: Decédlogo de recomendacions
para un emprego en igualdade" fixaronse, de xeito consensuado por todas as entidades
socias transnacionais, no Acordo de Cooperacion Transnacional (ACT).

Asi, na reunién transnacional inicial celebrada en Vigo (Galicia) en outubro de 2005
pecharonse os acordos relativos ao tipo de produtos que se han elaborar e a implicacion
de cada unha das entidades socias nos devanditos produtos. Estas decidiron que un dos
produtos do proxecto transnacional "Construire Ensemble" debia ser o estudo dos plans
de igualdade de oportunidades nas empresas e a aplicacién dos criterios de igualdade en
distintos sectores de actividade.

Na reparticion de responsabilidades entre as entidades socias para levar a cabo o
produto, acordouse que Galicia asumiria a concepcion xeral do documento, o seguimento
técnico e a sua redaccion final, e que a implicacion do resto de entidades parceiras seria
relevante para que o resultado final tivese claramente incorporada a dimension
transnacional. Asi, cada unha das entidades parceiras transnacionais elaborou un
documento de andlise sobre a situacién da igualdade de oportunidades entre mulleres e
homes no &mbito laboral nos seus paises®.

Estes documentos non son simétricos porque na segunda reunion transnacional celebrada
en Toulouse en marzo de 2006 se acordou que cada unha das entidades socias centraria
a atenciébn nalgun dos aspectos que se acordara tratar (plans de igualdade de
oportunidades nas empresas e aplicacion de criterios de igualdade en distintos sectores
de actividade).

Deste modo acordouse que Francia se encargaria de levar a cabo unha analise xeral do
marco normativo en materia de igualdade de oportunidades e emprego para que servise
como paraugas xeral para poder situar mellor o resto de temas de caracter mais

! Francia elaborou o documento: "Sinteses das leis e decretos que permiten 4s mulleres integrarse no
mundo do traballo en Francia". Italia elaborou un "Documento de conclusions dos cuestionarios MIDE" e
unha pequena "Analise do convenio do sector da construcién”. Galicia elaborou o estudo: "Anélise de xénero
na negociacion colectiva do metal e da construcion en empresas da Mancomunidade da Area Intermunicipal
de Vigo". Portugal elaborou o estudo: "Andlise documental sobre a cuestién de xénero na negociacion
colectiva no sector do automobil en Portugal".
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especifico. Italia ocupariase de analizar a aplicacion de criterios de igualdade no sector da
construcion nas provincias de Chieti e Pescara (zonas territoriais de actuacion do proxecto
italiano) a través do estudo do convenio colectivo deste sector. Galicia encargariase de
revisar 0 marco normativo en materia de igualdade de oportunidades entre mulleres e
homes no emprego, asi como de analizar a aplicacion de criterios de igualdade de
oportunidades nos sectores do metal e da construcion mediante a andlise dos convenios
colectivos destes sectores. Finalmente, Portugal levaria a cabo un estudo sobre igualdade
de oportunidades no ambito laboral con especial incidencia en cuestions como 0 uso da
linguaxe sexista e a conciliacion da vida familiar, persoal e laboral, e realizaria tamén un
estudo do sector do automébil a través do seu convenio colectivo.

Ademais das tarefas indicadas, as entidades socias acordaron tamén, na mesma reunién
de marzo de 2006 en Toulouse, desefiar un cuestionario para avaliaren o nivel de
implantacion da igualdade de oportunidades nas empresas. Asi, cada unha das entidades
socias transnacionais comprometeuse a pasar entre 5 e 10 cuestionarios deste tipo a
empresas, preferentemente dos mesmos sectores que debian analizarse a nivel de
convenio colectivo. Deste xeito, Francia e lItalia pasarianlles os cuestionarios a empresas
do sector da construcion, Galicia pasariallos a empresas vinculadas ao sector de
automocion, e Portugal a empresas do sector de automobilismo.

O feito de as empresas cubriren os cuestionarios MIDE (Medidas de Igualdade nas
Empresas), a sua explotacion e analise, xunto co estudo do marco legal e dos convenios
colectivos dalguns sectores, permitiu obter un produto final no que se realiza unha analise
da situacion da igualdade de oportunidades dende a perspectiva de xénero en tres planos.

O primeiro plano é o normativo, mediante o que se analizou o marco legal existente nos
catro paises parceiros. O segundo plano € o da aplicacion dos criterios de igualdade na
regulacion dos dereitos e deberes das/os traballadoras/es en distintos sectores de
actividade econdmica. E, o terceiro plano, é o da implantacién practica dos criterios de
igualdade de oportunidades entre mulleres e homes a través de actuacions especificas,
medidas, instalacions, presenza feminina, etc.

Ademais, a metodoloxia de traballo especifica que se puxo en practica no proxecto
transnacional "Construire Ensemble” sustentouse en sesions de traballo conxuntas no
marco de grupos de traballo especificos segundo o tipo de actividade que se compromete
no ACT. No caso do documento de "Andlise da igualdade entre mulleres e homes no
mundo laboral: Decalogo de recomendaciéns para un emprego en igualdade”, o grupo de
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traballo reuniuse en cada un dos cinco encontros transnacionais planificados, de forma
paralela a outros dous grupos que abordaban outros produtos e ao comité de pilotaxe.

O grupo de traballo estivo composto por trece persoas, dous participantes por Francia,
cinco por Galicia (Espafa), dous por Italia, e catro por Portugal.? A entidade socia galega
foi a coordinadora do grupo de traballo e, polo tanto, a encargada de propofier ao resto de
entidades socias, antes de cada novo encontro transnacional, unha orde do dia de temas
a tratar, e, unha vez concluido, a encargada de elaborar a acta cos acordos adquiridos por
todas as entidades.

A metodoloxia baseada en sesions de traballo conxuntas entre todos os paises do
proxecto transnacional permitiu incorporar, de xeito efectivo, a dimensién transnacional ao
produto final resultante posto que os distintos aspectos a tomados en consideraciéon para
o desenvolvemento do documento final (tipo de contidos, estrutura dos contidos, tipo de
analise, fontes de informacion dispoiiibles, etc.) comentaronse nos grupos e sobre eles
toméaronse decisions consensuadas.

Asemade, a dinamica de traballo de grupo permitiu atopar soluciéns para resolver os
obstaculos que algunhas veces se formularon (dificultades para poder acceder a
determinadas fontes, falta de informacibn en fontes previamente seleccionadas,
dificultades para conseguir empresas que cubran os cuestionarios, etc.)

Cronoloxicamente, o traballo transnacional conxunto para a elaboracion do documento
final que se presenta realizouse nas seguintes fases:

Fase Periodo Tarefa
Preparatoria | Outubro de 2005 Configuracién xeral das actividades transnacionais e
creacion dos grupos de traballo.
Primeira De novembro de 2005 Desenvolvemento do procedemento metodoldxico para a
a outubro de 2006 elaboracién do produto final e dos cuestionarios MIDE.
Segunda De xufio de 2005 a Distribucién de responsabilidades especificas para cada
decembro de 2006 entidade socia en canto a contidos, ambitos de analise e

% As persoas que participaron no grupo de traballo son as seguintes: Nathalie Bergamin e Nathalie Jouve
polo proxecto "Savoir-Faire Pyréneéns" de Francia; Christian Sciarretta e Fiorella Luciani polo proxecto
"Recuperare lo Sviluppo" de ltalia; Lourdes Alvarez, Ester Marifio, M2 del Mar Pintos, M2 Luz Varela e Laura
Estévez, polo proxecto "Conta con Elas" de Galicia; e José Antonio Balau, Noémia Barbosa, Carina Freitas e
Ricardo Pombeiro polo proxecto "Exito" de Portugal.
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orientacioéns, etc. para a redaccion do documento final.

Terceira De xaneiro de 2007 a Redaccién do documento “Analise da igualdade de
maio de 2007 oportunidades entre mulleres e homes no mundo laboral:
Decalogo de recomendaciéns para o emprego en
igualdade”. Elaboracion conxunta do Decélogo na reunion
do grupo de traballo celebrado durante o encontro de
Chieti en abril de 2006.

Final Xufio de 2007 Validacion do documento “Andlise da igualdade de
oportunidades entre mulleres e homes no mundo laboral:
Decédlogo de recomendaciébns para o emprego en
igualdade” por parte das entidades socias transnacionais
no encontro final do Porto de xufio de 2007.
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4. MARCO LEGAL

O marco legal francés, galego, italiano e portugués en materia de igualdade de
oportunidades entre mulleres e homes é consecuencia, en boa medida, da lexislacion
europea sobre esta materia. Por esta razén, antes de relacionar os principais textos
normativos de cada un dos paises socios do proxecto transnacional "Construire
Ensemble", indicase o marco legal europeo de referencia.

e Resolucion 2000/C 218/02 do Consello e dos Ministerios de Traballo e Asuntos
Sociais, reunidos no seo do Consello do 29 de xufio de 2000, relativa a participacion
equilibrada de homes e mulleres na actividade profesional e na vida familiar.(DOCE C
218/5 de 31.7.2000)

e Decision 2000/750/CE do Consello do 27 de novembro de 2000, pola que se establece
un programa de accion comunitaria para loitar contra a discriminacion
(2001/2006).(DOCE L 303/23 de 2.12.2000)

e Directiva 2000/78 CE do Consello do 27 de novembro de 2000, relativa ao
establecemento dun marco xeral para a igualdade de trato no traballo e a
ocupacion.(DOCE L 303/16 de 2.12.2000)

e Directiva 2002/73/CE do Parlamento Europeo e do Consello do 23 de setembro de
2002, que modifica a directiva 76/207/CEE do Consello, relativa & aplicacion do
principio de igualdade de trato entre homes e mulleres no que se refire ao acceso ao
emprego, & formacion e a promocion profesional, e as condicions do traballo.(DOCE L
269/15 de 5.10.2002)

e Resolucion 2003/C 175/02 do Consello do 15 de xullo de 2003, sobre formacién do
capital social e humano na sociedade do cofiecemento: aprendizaxe, traballo, cohesion
social e igualdade entre homes e mulleres.(DOUE C 175/3 de 24.7.2003)

e Directiva 2006/54/CE do Parlamento Europeo e do Consello de 5 de xullo de 2006,
relativa a aplicacion do principio de igualdade de oportunidades e igualdade de trato
entre homes e mulleres en asuntos de emprego e ocupacion.(DOUE 204/23 de
26.7.2006)
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En FRANCIA, as fontes referidas a normativa do traballo concrétanse en distintos tipos de
leis e as suas aplicacions, o cédigo laboral e os convenios colectivos.

O cadigo laboral establece as normas xerais aplicables as condicions do traballo. Neste
marco, a interlocucién social (patronal e sindicatos) negocian convenios e acordos. Asi, 0
cbdigo laboral esta formado por disposicions legais e regulamentarias. Estas disposicions
fan posible o desenvolvemento normativo e algunhas delas fan referencia a igualdade
profesional entre mulleres e homes.

Os convenios colectivos definen as condicidbns de traballo e as garantias sociais
aplicables as persoas asalariadas. Nos convenios regulanse aspectos como os salarios, o
tempo de traballo, etc. Os convenios colectivos poden ser de sector ou rama de
actividade, de empresa e de centro de traballo. Un convenio colectivo pode ser "ampliado
ou estendido” polo Ministerio de Emprego e Solidariedade ou polo Ministerio de
Agricultura e, neste caso, aplicase a todas as empresas do sector actividade.

As leis francesas que regulan a igualdade de oportunidades entre homes e
mulleres, organizadas das mais antigas a mais as recentes, indicanse a continuacion:

e Lei Roudy, do 13 de xullo de 1983, que establece a igualdade profesional entre
mulleres e homes, o principio xeral de non discriminacién entre os sexos en todos 0s
ambitos relativos as relacions laborais (contratacién, remuneracion, formacion...), e
abre 4s empresas a posibilidade de adoptaren, por medio de acordos cos sindicatos,
medidas "de accion positiva" temporais destinadas a favorecer a igualdade.

e Acordo interministerial do 25 de febreiro de 2000, entre os Ministerios de Emprego e
Solidariedade; Educacion Nacional, Investigacion e Tecnoloxia; e Agricultura e o
Secretariado de Estado dos Dereitos das Mulleres e a Formacion Profesional. O
principal obxectivo deste acordo foi pofier en marcha unha politica global de igualdade
de oportunidades entre as mulleres e os homes no sistema educativo.

e Lei Génisson, do 9 de maio de 2001, sobre igualdade profesional entre mulleres e
homes. Esta lei actualiza e reforza a Lei Roudy de 1983 e obriga as empresas a
negociaren sobre a igualdade profesional das mulleres. Unha "etiqueta de igualdade”
ou certificado de recofiecemento recompensa aos organismos publicos e privados que
efectien unha politica de xestion dos recursos humanos que promovan a igualdade
profesional entre homes e mulleres.
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e Lei do 6 de novembro de 2001, relativa a loita contra as discriminacions no emprego.
Esta lei fixa o réxime xuridico da carga da proba e o concepto de discriminacion.

e "Carta da Igualdade entre os homes e as mulleres" de 2003. Esta carta entregouse
oficialmente ao Primeiro Ministro e foi o0 resultado dun importante traballo de
concertacion levado a cabo polo Ministerio de Paridade e Igualdade Profesional. A
"Carta da lgualdade entre os homes e as mulleres" compromete a Ministerios,
colectividades territoriais, interlocutoras/es sociais, camaras gremiais, redes
asociativas e a sociedade civil na promocion da igualdade de oportunidades entre
mulleres e homes.

e Lei do 30 de decembro de 2004, de creacion da Alta Autoridade de Loita contra as
Discriminacions e para a Igualdade (HALDE). Este innovador texto considera a HALDE
unha "autoridade administrativa independente” cunha dobre vocacion: loitar contra as
discriminacions e promover a igualdade. Para lograr estes obxectivos, a HALDE dispon
de poder para investigar persoas fisicas e xuridicas. Posue tamén capacidade de
mediacion e de elaboracion de recomendacidns para contrarrestar as diferenzas
observadas. Por ultimo, a HALDE promove a igualdade, especialmente, mediante
accions de comunicacion, estudos, promocién de boas practicas e recomendacions
sobre leis e normas.

e Lei 2006-340, do 23 de marzo de 2006, de igualdade salarial. Esta lei pretende reducir
as diferenzas retributivas entre mulleres e homes, baseandose no establecido no
Acordo Nacional Interprofesional de marzo de 2004.

No cddigo laboral as disposicions relativas ao respecto do principio de igualdade
profesional entre mulleres e homes son as seguintes:

e Cddigo laboral, artigo L. 123-1 e seguintes

e R.123-1 e seguintes

e D. 123-1 e seguintes

Adicionalmente, as leis que regulan as devanditas disposicidns indicanse a continuacion:
e Lei 73-4, do 2 de xaneiro 1973. Diario Oficial do 3 de xaneiro de 1973.
e Lei 83-635, do 13 de xullo 198, artigo 1. Diario Oficial do 14 de xullo 1983.
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e Lei 92-1179, do 2 de novembro 1992, artigo 2. Diario Oficial do 4 de novembro de
1992.

e Lei 2001-1066, do 16 de novembro 2001, artigo 5 | .Diario Oficial do 17 de novembro
de 2001.

e Lei 2002-73, do 17 de xaneiro 2002 artigo 169 Il. Diario Oficial do 18 de xaneiro de
2002.

e Lei 2006-340, do 23 de marzo 2006, artigo 13 I. Diario Oficial do 24 de marzo de 2006.

Asemade, o cdédigo laboral recolle a obriga de negociacion especifica anual sobre a
igualdade profesional entre mulleres e homes na empresa e establece sancions penais en
caso de incumprimento desta obriga (fixado nos artigos L. 132-27 e L. 153-2).

Ademais, o codigo laboral recolle disposicidns relativas ao respecto do principio de
igualdade profesional entre mulleres e homes especificas para a funcién publica e o
persoal ao servizo do Estado e a funcién publica territorial e hospitalaria. Asi mesmo,
tamén regula o permiso de paternidade, o permiso de adopcion e o permiso paternal por
educacion de fillos e fillas.

Polo que respecta aos convenios colectivos, o 1 de marzo de 2004 asinouse, por parte
da patronal e os sindicatos, o Acordo Nacional Interprofesional, relativo & igualdade
profesional entre as mulleres e os homes. Este acordo concreta a concertacion sobre a
igualdade profesional promovida polo Ministerio de Paridade e lIgualdade Profesional
mediante a "Carta da Igualdade entre os homes e as mulleres" de 2003.

En GALICIA (Espafia) a igualdade entre mulleres e homes esta regulada polas
seguintes normas, ordenadas da mais antiga & mais recente:

A nivel estatal:

e Constitucion Espafiola de 1979, especialmente o artigo 14 que prohibe calquera tipo
de discriminacion por razon de sexo.

o Estatuto dos Traballadores de 1980 e sucesivas reformas.

e Orde do 25 de xaneiro de 1996, pola que se crea a figura «Entidade colaboradora» na
igualdade de oportunidades entre mulleres e homes».

e Lei 39/1999, do 5 de novembro de 1999, sobre conciliacion da vida familiar e laboral
dos traballadores,
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e Real Decreto 1686/2000, do 6 de outubro de 2000, polo que se crea o Observatorio da
igualdade de oportunidades entre mulleres e homes.

e Lei organica 3/2007, do 22 de marzo de 2007, para a Igualdade efectiva de mulleres e
homes.

A nivel rexional:
e Lei 7/2004, do 16 de xullo de 2004, galega para a igualdade de mulleres e homes.
e Lei 2/2007, do 28 de marzo de 2007, do traballo en igualdade de Galicia.

En ITALIA, os principais textos legais que regulan a igualdade de oportunidades
entre mulleres e homes son os seguintes:

e Constitucion de Republica italiana.

e Convenio nacional de traballo para as persoas empregadas no sector da construcion e
afins, do 20 de maio de 2004.

e Decreto lexislativo 198/2000, de igualdade de oportunidades entre homes e mulleres.

e Decreto lexislativo 196, do 23 de maio de 2000 que regula as accions positivas a favor
das mulleres para favorecer o emprego feminino.

e Lei 215 do 25 de febreiro de 1992 que regula as accions positivas a favor das mulleres
no ambito do emprendemento feminino.

Polo que respecta ao convenio colectivo do sector da construcién, o precedente do
actual é o Acordo Interconfederal de 1993. Este acordo tivo dous obxectivos principais:
por unha banda, establecer unha éptima correlacion entre inflacion e incrementos salariais
tratando que estes non tivesen impacto sobre a inflacion e, por outra, actualizar a parte
econdmica cada dous anos e a parte normativa cada catro.

O convenio colectivo do sector da construcidn institucionalizou un sistema de relacion
permanente entre as partes (patronal e sindicatos) que permitiu a creacion dunha rede de
entidades que operan no sector da construcion de forma conxunta en temas como a
prevencion de riscos laborais e a formacién profesional.

En PORTUGAL, aigualdade de oportunidades entre mulleres e homes esta regulada
por:
e Constitucion da Republica Portuguesa (artigo 13 sobre o principio de igualdade)
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o Decreto lei 392/79, do 20 de setembro de 1979, polo que se garante a igualdade entre
mulleres e homes en materia de oportunidades e de trato no emprego.

e Decreto lei 426/88 polo que se regula o réxime de igualdade de trato no traballo entre
homes e mulleres no ambito da administracion publica.

e Lei 9/2002 do 21 de maio que reforza os mecanismos de fiscalizacion e sancion das
practicas laborais discriminatorias en funcién do sexo.

e Lei 99/2003, do 27 de agosto, polo que se aproba o Codigo de traballo.

e Lei 34/2004, do 29 de xullo que regulamenta a lei anterior.

Respecto ao cdédigo de traballo, o artigo 22 regula o dereito a igualdade no acceso ao
emprego. Asi mesmo, os artigos 31, 125 e 137 regulan, respectivamente, a actividade
profesional, o principio de igualdade, a formacion continua e a formacioén. O Cddigo do
traballo tamén considera os permisos e as excedencias para a conciliacion da vida
profesional e persoal (artigos do 33 ao 44) entre 0s que se atopan o permiso de
maternidade e de paternidade e o de asistencia a menores.

A negociaciéon colectiva, mediante as clausulas incorporadas a convenios, permite
introducir avances no terreo da igualdade de oportunidades entre mulleres e homes e no
da conciliacion da vida persoal e laboral. Asi, neste ultimo ambito introduciuse o permiso
por coidado de menores e fillos e fillas con minusvalia ou con enfermidade croénica.

Polo que respecta ao convenio colectivo do sector do automaébil, a proposta patronal
actual de revision do convenio colectivo do sector do automébil, do ano 2006, recolle no
seu artigo 11 a igualdade de oportunidades no acceso ao emprego e a prohibicion de
discriminacion. Asi mesmo, no artigo 4°-D esta proposta tamén sinala a importancia da
igualdade de oportunidades na promocion profesional.
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5. ANALISE DO MARCO NORMATIVO DA IGUALDADE DE
OPORTUNIDADES NO AMBITO LABORAL.

5.1. Ilgualdade profesional

A IGUALDADE PROFESIONAL ENTRE MULLERES E HOMES é consecuencia da
igualdade de oportunidades para unhas e outros e consiste no recofiecemento legal do
dereito de mulleres e homes a teren as mesmas oportunidades e un acceso non
discriminatorio a todos os ambitos da vida, entre eles, o laboral. Para asegurar a
igualdade de oportunidades e lograr a igualdade efectiva compre un tratamento
diferenciado para mulleres e homes que permita, mediante acciéns de discriminacion
positiva, acabar coas desigualdades en razon de xénero.

A igualdade de xénero xorde como concepto en 1995 na IV Conferencia das Nacions
Unidas sobre as Mulleres en Beijing e formula que todas as persoas son libres para
desenvolver as suas capacidades persoais e que estas non poden limitarse polos
estereotipos de xénero socialmente establecidos.

A igualdade profesional entre mulleres e homes estivo historicamente limitada e
condicionada por unha distribucion social do traballo baseada no sexo na que 0s
homes se dedicaron as tarefas produtivas e as mulleres as reprodutivas, e na que s6 ao
traballo produtivo se lle recofieceu valor de mercado.

En FRANCIA o 13 de xullo de 1965 aprobouse a lei que modificaba o réxime legal do
matrimonio e a partir dese momento as mulleres puideron administrar os seus bens e
exercer unha actividade profesional sen o consentimento do seu marido.

Non obstante non foi ata 1983 cando, mediante a aprobacion da Lei Roudy, do 13 de
xullo, se estableceu a igualdade profesional entre mulleres e homes. Esta lei introduciu o
principio de non discriminacion entre os sexos en todos os ambitos relativos as relacions
laborais (contratacién, remuneracion, formacion...), prohibindo os dereitos particulares
concedidos en funcion do sexo e abrindo &s empresas a posibilidade de adoptaren, por
medio de acordos cos sindicatos, medidas "de accion positiva" temporais destinadas a
favorecer a contratacion, a formacion, a promocion e a mellora das condicions de traballo
das mulleres.
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A aprobacién, en 2001, da Lei Génisson, do 9 de maio, sobre a igualdade profesional
entre mulleres e homes actualiza e reforza a Lei Roudy de 1983 ao obrigar &s empresas a
negociaren sobre a igualdade entre mulleres e homes. Unha "etiqueta de igualdade” ou
distintivo de recofiecemento recompensa aos organismos publicos e as empresas
privadas que efectlan unha politica de xestiébn dos recursos humanos que promove a
igualdade profesional.

A "Carta da igualdade entre os homes e as mulleres" de 2003 marca outro fito importante
na promocion da igualdade de oportunidades entre mulleres e homes en relacion ao
mercado de traballo. Asi, esta carta, que culmina o traballo de concertacién social levado
a cabo polo Ministerio de Paridade e Igualdade Profesional, supon a aceptacion do
compromiso de promover a igualdade de oportunidades dende a perspectiva de xénero
por parte de Ministerios, colectividades territoriais, interlocutoras/es sociais, camaras
gremiais, redes asociativas e sociedade civil.

Non obstante, e a pesares de todo o anterior, actualmente en Francia, as mulleres, en
maior numero que os homes, ocupan empregos temporais ou en practicas e traballan a
tempo parcial cinco veces mais a miudo que os homes. As suas eleccions de orientacion
escolar e universitaria, as practicas das empresas, as condicions da division das tarefas
domésticas e familiares e o efecto do tempo parcial explican tamén a persistencia das
desigualdades observadas entre as mulleres e os homes.

En GALICIA, a negociacion dos convenios colectivos debe contribuir a alcanzar a
igualdade profesional entre mulleres e homes, fundamentalmente mediante o impulso de
dous obxectivos:

. 0 establecemento de plans de igualdade en sectores e empresas grandes e medianas.

. ainclusién de medidas de accidén positiva no acceso ao emprego, a estabilidade na
contratacion, a formacion, a diversificacion profesional, e a promocién profesional e
retributiva.

Polo que respecta aos plans de igualdade, estes deben incorporar como contidos basicos:
a fixacién de compromisos e obxectivos, a planificacion da execucién do plan, a fixacién
das medidas e actuaciéns, a creacion de instrumentos de seguimento e avaliacion con
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participacion sindical e a dotaciobn de recursos econOmicos para a implementacion do
plan.

Polo que se refire & inclusion de medidas de accion positiva, a formula mais axeitada de
regulalas é a de darlle prioridade, en igualdade de méritos, ao sexo feminino, xa que é o
gue presenta maiores niveis de desemprego, temporalidade e exclusion profesional, e
menores niveis de recofiecemento profesional e retributivo. En casos excepcionais (por
exemplo, se se trata de promover a integracion de homes en funcidons maioritariamente
realizadas por mulleres), ou como opcién alternativa mais factible de asumir pola
representacion empresarial, pode aceptarse que a preferencia se conceda ao Sexo menos
representado na empresa ou no sector.

En ITALIA o artigo 37 da Constitucidon consagra o principio de igualdade profesional entre
as mulleres e os homes ao establecer que "a muller traballadora ten os mesmos dereitos
e, a igual traballo, a mesma retribucion que lle corresponde ao traballador".

Hai que ter en conta que as mulleres non puideron votar en Italia ata 1945, ese ano un
decreto ratificou definitivamente o sufraxio universal. Non obstante, naquel momento, as
mulleres ainda non podian acceder a moitos ambitos da administracion publica, xa que
eran excluidas, por exemplo, da maxistratura e da diplomacia, e estaban sempre baixo a
potestade de alguén, primeiro do pai e logo do marido. Ademais, corrian o risco de ser
despedidas se casaban e os seus salarios eran inferiores aos dos homes pola realizacion
do mesmo traballo ou de traballo de igual valor.

En 1960 un acordo interconfederal establece a igualdade profesional e retributiva entre
homes e mulleres. Posteriormente, en 1963, a lei 7 estableceu medidas para evitar a
discriminacion no mercado de traballo por razén de estado civil. Asi, os artigos 1, 2 e 6
establecen que o despedimento dunha muller por matrimonio é discriminatorio e non ten
validez. Se no primeiro ano de matrimonio se produce o despedimento, a empresa debe
demostrar que non é consecuencia do estado civil, senén doutras causas como falta grave
por parte da traballadora, cesamento da actividade, etc.

O decreto lexislativo 196, do 23 de maio de 2000 regula as accions positivas a favor das
mulleres para favorecer o emprego feminino e, mais concretamente, para facilitar o
acceso das mulleres ao emprego, a formacién, a promocion e a diversificacion profesional
mediante unha orientacién escolar e laboral non condicionada por estereotipos de xénero.
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Tameén para promover a incorporacion das mulleres en sectores de actividade, profesions
e categorias nas que estan subrepresentadas e para facilitar a conciliacion da vida
persoal, familiar e profesional.

Pola sua parte, a Lei 215 do 25 de febreiro de 1992 regula as accions positivas a favor
das mulleres no ambito do emprendemento feminino. Especificamente esta lei pretende
impulsar a cultura emprendedora e a formacién para o emprendemento entre as mulleres,
facilitar o acceso das emprendedoras a vias de financiamento, profesionalizar a xestion
das empresas familiares a cargo de mulleres, e promover a innovacién nos distintos
sectores produtivos en empresas dirixidas ou xestionadas por mulleres.

En PORTUGAL a igualdade profesional entre homes e mulleres esté recofiecida por lei e
prohibese toda discriminacion por razon de sexo. Non obstante, a consecucion da
igualdade profesional esta estreitamente relacionada coas boas practicas empresariais en
materia de igualdade de trato. Deste xeito, a igualdade entre mulleres e homes nas
empresas non se conseguira sé porque non exista discriminacién legal senén porque se
implanten maneiras de facer mais igualitarias e se pofian en marcha actuaciéns que
permitan superar a situacion de desigualdade herdada. Asi, para lograr a igualdade
profesional considéranse necesarias accions de discriminacion positiva, especialmente as
dirixidas a reducir a precariedade laboral das mulleres. Asi mesmo, polas razons
apuntadas, a AD portuguesa considera que a igualdade profesional debe figurar na
axenda de temas a tratar na negociacion colectiva.
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5.2. Acceso ao emprego e politica de seleccién de persoal

O ACCESO AO EMPREGO fai referencia as posibilidades coas que conta unha persoa
para atopar traballo. Estas posibilidades dependen, fundamentalmente, de dous grupos de
factores; por unha banda, das capacidades e competencias da persoa para facerse cun
posto de traballo no mercado; e, por outra, dos obstaculos que poida atopar por razéns
alleas as propias capacidades, por exemplo, por razon de etnia, relixion, xénero,
procedencia, etc.

No caso das mulleres, as posibilidades de acceso ao emprego estan condicionadas polo
xénero; as mulleres, en igualdade de méritos, élles mais dificil atopar emprego que aos
homes. Ademais, a maior nivel de responsabilidade do posto, maiores son as dificultades
das mulleres para conseguilo.

O acceso ao emprego esta condicionado pola POLITICA DE SELECCION DE PERSOAL
gue é o conxunto de criterios que as empresas pofien en xogo para decidir que persoas
son as mais axeitadas para cubrir 0s seus postos de traballo. Estas persoas deben ser as
gue mellor se axusten ao perfil profesional definido; non obstante, os estereotipos
asociados aos roles tradicionais de xénero, 0s prexuizos, as inercias etc. fan que as
mulleres non sempre opten aos postos de traballo nas mesmas condicions de igualdade
de oportunidades que os homes.

En FRANCIA, en medio século, as mulleres inverteron o mercado laboral. Na actualidade,
mais do 46% dos empregos estan ocupados por mulleres e preto do 80% das francesas
de entre 20 e 50 anos participan activamente na vida econémica do pais.

Non obstante, as mulleres seguen tendo mais dificultades para acceder e permanecer no
emprego, 0 51% das persoas sen emprego en Francia son mulleres. Para paliar esta
situacion e asegurar o cumprimento do principio de igualdade de oportunidades, o cédigo
laboral francés prohibe mencionar nunha oferta de emprego ou en calquera outra forma
de publicidade relativa a unha contratacion, o sexo ou a situacion familiar da persoa
buscada independentemente das caracteristicas do contrato de traballo.
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Asemade, o mesmo coédigo penaliza a non contratacion dunha persoa ou a non
renovacion dun contrato en funcion do sexo, da situacion familiar ou da circunstancia
potencial ou real de embarazo; tamén penaliza a adopcion de criterios de seleccion
diferentes segundo o sexo, a situacion familiar ou a circunstancia potencial ou real de
embarazo. Ademais, o cddigo laboral insta as empresas a adoptaren, en funcién do sexo
ou da circunstancia de embarazo, as medidas necesarias para asegurar 0 acceso a igual
remuneracion, formacion, asignacion, cualificacidn, clasificacién, promocion profesional ou
cambio.

Por outro lado, e no marco dos convenios colectivos, o Acordo Nacional Interprofesional
do 1 de marzo de 2004 ten como un dos seus obxectivos principais pér fin ao desequilibrio
entre homes e mulleres nas contratacions.

En GALICIA, seguen existindo diferenzas significativas no acceso ao emprego entre
mulleres e homes. Asi, a Enquisa de Poboacion Activa (EPA) correspondente ao primeiro
trimestre de 2007 reflicte que a taxa de actividade masculina é case 18 puntos superior a
feminina. En concreto, a taxa de actividade masculina sitiase no 62,97% mentres que a
feminina é do 45,39%.

Ante esta situacion, as organizacions sindicais mais representativas formulan unha serie
de medidas para garantir politicas de seleccidn de persoal non discriminatorias e un
acceso en igualdade das mulleres ao emprego; tratase das seguintes:

o Establecer sistemas obxectivos para 0s procesos de seleccibn de xeito que nas
entrevistas de seleccibn non se inclian preguntas que non estean estritamente
relacionadas cos requirimentos do posto de traballo. Por exemplo, preguntas sobre o
estado civil, o numero de fillos e fillas etc. Ademais na realizacion de probas fisicas
deben establecerse rendementos medios diferentes segundo o sexo.

e Redactar os anuncios de vacantes utilizando termos que animen a persoas candidatas
de ambos os dous sexos, por exemplo "necesitase Enxefieiro/a de obra".

e Favorecer a seleccion de mulleres, en igualdade de condiciéns, sobre todo en
profesions nas que estan subrepresentadas co fin de conseguir un maior equilibrio nas
empresas, especialmente en postos de direccion.

e Verificar que entre os requisitos que se lle solicitan & persoa candidata non se incorra
en situacions de discriminacion indirecta; por exemplo, a dispoiiibilidade horaria limita
as posibilidades das mulleres que asumen maioritariamente e en maior grao que 0s
homes as responsabilidades domésticas e familiares.
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e Crear comisions paritarias para a igualdade de oportunidades que participen en todo o
proceso de seleccidn para aseguraren que esta non sexa discriminatoria.

En ITALIA a analise que se realizou do convenio colectivo do sector da construcion
mostra que as dificultades de acceso ao emprego neste sector para as mulleres son moi
elevadas. O traballo a tempo parcial foi, en lItalia, unha opcion para favorecer a
incorporacion das mulleres ao mundo laboral, non obstante a aplicacion desta modalidade
contractual non é posible entre o persoal que debe traballar en obra porque a construcion
caracterizase pola necesidade de ter que levantar unha edificacion nun periodo de tempo
determinado e para iso necesitase toda a forza de traballo dispofiible. Ademais, o feito de
gue se poida alternar o traballo en distintas edificacions fai que a aplicacion do tempo
parcial sexa especialmente complicada nun sector como a construcion.

O artigo 94 do convenio colectivo do sector da construcion, esta dedicado ao contrato de
insercion e supon a adopcion deste tipo en substitucion do contrato anterior de formacion
e traballo. O contrato de insercién foi introducido en lItalia pola Lei Biagi e admite entre
os/as suas/seus beneficiarias/os a mulleres de calquera idade residentes en zonas
xeogréficas nas que a taxa de emprego feminino estea, polo menos, 20 puntos por
debaixo da taxa de emprego masculina, ou ben nas que a taxa de desemprego das
mulleres supere en 10 puntos a de desemprego masculina.
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En PORTUGAL, a andlise levada a cabo do convenio colectivo do sector do automabil
mostra que 0 acceso ao emprego e as politicas de promocion do persoal estan
intimamente ligadas 4s medidas publicas e empresariais de conciliacion da vida persoal,
familiar e profesional. Deste xeito, as lagoas existentes en materia de conciliacién tenden
a incrementar a asimetria existente entre mulleres e homes, tanto polo que respecta a
incorporacion coma a permanencia no mercado de traballo.
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5.3. Segregacién e promocion

A SEGREGACION PROFESIONAL é a dificultade para aplicar criterios de mobilidade
horizontal e vertical no emprego. No caso das mulleres, a segregacion horizontal ten como
consecuencia a concentraciéon do emprego feminino nuns cantos sectores de actividade e
ocupacions que se caracterizan por estar moi relacionados cos roles tradicionalmente
asociados as mulleres: coidadora, educadora, provedora de servizos e benestar, etc. Asi,
as mulleres traballadoras concéntranse en sectores como a educacién, a sanidade, a
administracion, a hostelaria e restauracion etc.

A segregacion vertical no emprego feminino é a dificultade que tefien as mulleres para
acceder aos postos de mais responsabilidade, especialmente nos sectores de actividade
mais estratéxicos. Esta dificultade cofiécese como "o teito de cristal", expresion que
recolle a existencia dunha barreira invisible, legalmente inexistente, pero moi real, a
consecuencia da cal € a escasa presenza de mulleres en postos de responsabilidade.

A segregacion horizontal e vertical combinanse, de xeito que € especialmente dificil atopar
mulleres nas categorias profesionais mais altas en sectores econdmicos con pouca
presenza feminina.

Ademais, a segregacion vertical no emprego feminino dificulta a PROMOCION LABORAL
das mulleres, a dita promocion supdn o progreso profesional e a asuncién de maiores
niveis de responsabilidade. O concepto de proxecto ou carreira profesional estan moi
vinculados & promocion. A carreira profesional de moitas mulleres e a sta permanencia no
emprego vese truncada, moi a miudo, porque as mulleres vense obrigadas a elixir entre a
sua actividade profesional e a familiar e doméstica debido as dificultades para asumiren
toda a carga de traballo.

En FRANCIA no mercado de traballo francés as mulleres acceden dificilmente aos postos
de xestion e de decisidon tanto no sector publico coma no privado. Ademais, as mulleres
concéntranse nalguns sectores nas categorias de empregadas/os. Estan representadas
en masa nos oficios do sector terciario coas competencias menos visibles e as
traxectorias menos abertas que as dos oficios técnicos e cientificos, a miado mellor
pagados, cara aos que se orientan os homes. A maioria das mulleres atopan, asi, na
franxa profesional de operario/a na que constitien un 80% das persoas empregadas.
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No &mbito da negociacion colectiva, o Acordo Nacional Interprofesional do 1 de marzo de
2004 establece que deben poérse en marcha as medidas necesarias para que a
maternidade non free a evolucién da carreira profesional das mulleres.

En GALICIA, a segregacion ocupacional é unha realidade que se reflicte nas estatisticas.
Asi, a EPA correspondente ao cuarto trimestre de 2005 mostra que, por exemplo, no
sector da construcién, a inmensa maioria das persoas traballadoras son homes, mais do
95%. Pola contra, na rama que comprende as actividades de administracion publica,
educacion, actividades sanitarias e veterinarias e servizos sociais, a presenza feminina
(case un 60%) é superior & masculina (case un 40%).

Para paliaren os problemas de segregacién no traballo e facilitaren a promocion
profesional das mulleres, as organizacions sindicais mais representativas de Galicia,
propofien unha serie de medidas:

e Revisar os criterios utilizados para decidir os ascensos que poidan constituir
discriminacion indirecta ao prexudicar a mulleres pola sua posicion estrutural no
mercado de traballo, por exemplo, a dispofibilidade horaria e a xeogréafica ou a
antiguidade.

e Incluir unha representacion porcentual obrigatoria para os postos de responsabilidade
en todas as empresas; por exemplo, unha presenza feminina obrigatoria dun 30% nos
postos de xestion.

e Regular un sistema de clasificacion profesional que contefia definicions precisas dos
criterios que conforman 0s grupos e as categorias.

e Evitar a denominacion das categorias profesionais cunha linguaxe sexista, por
exemplo, secretaria, limpadora, etc.

o Evitar as taboas salariais que discriminen indirectamente 4s mulleres ao establecer
salarios inferiores para as categorias tradicionalmente feminizadas, ou para as persoas
vinculadas por un contrato eventual.

e Constituir unha comision paritaria de clasificacion profesional para garantir unha
participacion sindical activa nos procesos de valorizacion e clasificaciéon profesional.

En ITALIA o sector da construcion esta claramente segregado en funcion do xénero, asi
as mulleres ocupadas neste sector, no 2005, eran 107.000, o que supén o 5,6% do total.
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Ademais, desta porcentaxe a maioria desempefia postos de tipo administrativo, as
obreiras da construcién representan o 4,6% do total de mulleres empregadas no sector.

A Lei 903, do 9 de decembro de 1977, no seu artigo 3, garante a non discriminacion no
acceso a formacién e no desenvolvemento da carreira profesional.

En PORTUGAL obsérvase, ao igual que en Francia, Italia e Galicia, unha forte
segregacion do emprego feminino, tanto horizontal como verticalmente. A segregacion
vertical é consecuencia dunha menor promocion profesional das mulleres, que a sla vez
estd causada por diversos factores, entre os cales, as menores posibilidades das mulleres
de accederen & formacion porque esta se imparte, moitas veces, féra do horario laboral, o
gue a fai incompatible co desempefio das responsabilidades familiares e domésticas que
seguen exercendo moi maioritariamente as mulleres.

A segregacion horizontal provoca discriminacion retributiva e menor recofiecemento social
nas ocupacions nas que hai unha grande concentracion de emprego feminino. Este feito €
especialmente grave, xa que ainda existen moitos grupos profesionais fortemente
diferenciados polo xénero, e o0 acceso das mulleres as categorias e sectores
masculinizados é moi dificil.

A negociacion colectiva é un dos principais instrumentos para establecer mecanismos
efectivos contra a segregacion laboral por razén de sexo. Un destes mecanismos consiste
en aplicar a perspectiva de xénero nos convenios colectivos co obxectivo de asegurar a
igualdade efectiva no acceso a categorias profesionais de maior responsabilidade.

No convenio colectivo do sector do automobil, a pesar de que se formulan medidas para
asegurar a promocioén profesional das persoas traballadoras, non se contemplan medidas
gue permitan avanzar, especificamente, na eliminacion da segregacién ocupacional por
razén de xénero.

Ademais, no devandito convenio a maioria de categorias profesionais son nomeadas en
masculino, entre outras razéns, porque foron desempefiadas tradicionalmente por homes
e porque, probablemente, consciente ou inconscientemente, considérase que iso é o
"normal" e espérase que asi siga sucedendo. Non obstante algunhas categorias como a
de telefonista que, en principio, poderian ser nomeadas de xeito neutral, asocianse a un
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posto de traballo desempefiado por mulleres, posto que a definicibn de categoria
profesional se inicia dicindo: "é a traballadora que "...

Noutro exemplo, a categoria de "xerente comercial" que tamén en principio, pode parecer
gue € nomeada de forma neutra, asdciase a un posto de traballo que sera ocupado por un
home posto que a descricion desta categoria se inicia dicindo: "é o traballador que "...
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5.4. Formacion

A FORMACION permite mellorar as capacidades e cofiecementos das/os
traballadoras/es; deste xeito € un excelente instrumento para facilitar o acceso ao
emprego, a permanencia neste e a promocion profesional. Por iso, a participacion en
accions de formacion debe respectar a igualdade de oportunidades entre mulleres e
homes, e, polo tanto, € imprescindible que as empresas pofian en marcha as medidas
necesarias para que todas as persoas do equipo que o requiran ou tefian interese, poidan
participar na formacién que se organice. A participacion en accions formativas debe ser

compatible coa actividade profesional, a persoal e a familiar.

Ademais, na formacién profesional, tanto se € ocupacional como se € de reciclaxe, debe
aplicarse transversalmente a igualdade de oportunidades, o que supon usar unha linguaxe
non sexista, formular exemplos e exercicios que non reproduzan estereotipos de xénero,
propofier a resolucion de casos nos que as mulleres sexan as protagonistas da actividade,
nos que ocupen postos de responsabilidade, etc. Deste xeito, a formacion sobre calquera
materia convértese tamén en formacién en e para a igualdade.

En FRANCIA, no ano 2000 asinouse un convenio interministerial entre os Ministerios de
Emprego e Solidariedade; Educacion Nacional, Investigacion e Tecnoloxia; Agricultura e o
Secretariado de Estado dos Dereitos das Mulleres e a Formacién Profesional co fin de pér
en marcha unha politica global de igualdade de oportunidades entre as mulleres e os
homes no sistema educativo.

Polo que respecta ao ambito dos convenios colectivos, o Acordo Nacional Interprofesional
do 1 de marzo de 2004 establece que debe facilitarselles 4s mulleres o acceso a
formacion profesional.

No cddigo laboral, a cuestion das clasificacions e a formacién profesional queda recollida
nos artigos L. 132-12-1 e L. 933-2-1.

En GALICIA, as organizacions sindicais mais representativas propofien algunhas medidas
para asegurar o acceso a formacion das mulleres. Estas medidas son:
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e Impartir cursos especificos para as mulleres co obxecto de preparalas para empregos
ou funcions dentro da empresa tradicionalmente non ocupados por elas ou nos que
estean subrepresentadas.

e Adaptar a duracién, frecuencia e horarios dos programas de formacién para que
poidan participar neles as/os traballadoras e traballadores con cargas familiares.

e Asegurar que a formacion se faga dentro da xornada laboral, sen prexuizo salarial, co
fin de non prexudicar a empregadas e empregados con cargas familiares.

e Dar acceso a cursos de formacion a mulleres en periodos de suspension de contrato
por maternidade, excedencia por coidado de fillas ou fillos ou outro tipo de permisos.

En PORTUGAL, a lexislacion recofiece o dereito da nai e do pai a acceder & formacion
profesional tras gozar dun permiso paternal (paternidade, maternidade, adopcién, etc.).
Esta formacion considérase necesaria para favorecer a reincorporacion ao emprego ou
para mellorar as posibilidades de promocién profesional.

Pola sua banda, o convenio colectivo do sector do automadbil regula os dereitos e deberes
das empresas e das persoas traballadoras en relacion coa formacion, alude ao dereito
individual & formacion, clarexa aspectos relacionados coa formacion continua das/os
traballadoras/es e no artigo 60.2 alude a necesidade de que o persoal se recicle para
poder desempefar axeitadamente as funcidns propias do seu posto. Ainda que na
necesidade de formarse non se fai ningunha referencia especifica &s mulleres, o certo €
gue, na medida en que a formacidon € un mecanismo para a promocion, este requirimento
de formacion pode favorecelas.

"Construirmos xuntos/as: un novo percorrido contra as discriminacions”. Paxina33



Cr\_‘

ANALISE DA IGUALDADE ENTRE MULLERES E HOMES NO MUNDO LABORAL CONSTRUIRE

5.5. Retribucion

A REMUNERACION OU RETRIBUCION é o salario ou paga béasica ordinaria ou minima e
todas as demais vantaxes e complementos de pagamento, directa ou indirectamente, en
difieiro ou en especies, da empresa ao equipo debido ao seu emprego.

A igualdade retributiva entre mulleres e homes debe darse sempre para traballos iguais ou
de igual valor. Considéranse traballos de igual valor os que esixen das persoas
traballadoras un conxunto comparable de coflecementos profesionais (avalados por un
titulo, un diploma ou unha practica profesional), de capacidades que se derivan da
experiencia adquirida, de responsabilidades e/ou de carga fisica ou psiquica.

En FRANCIA un decreto do 30 de xullo de 1946 suprimiu o concepto "salario feminino". A
Lei Roudy de 1983, de igualdade profesional entre mulleres e homes, fixa o principio de
non discriminacion entre 0os sexos nas relacidns laborais e reforza as disposicidns
relativas a igualdade de remuneracion entre homes e mulleres.

Actualmente, en Francia, as mulleres perciben, de media, un 21% menos que 0s homes;
ademais elas son maioria entre as persoas que perciben os salarios mais baixos.

En 2006, promulgouse a Lei de igualdade salarial que pretende reducir as diferenzas
retributivas entre mulleres e homes, baseandose no establecido no acordo nacional
interprofesional de marzo de 2004. Esta lei implica a interlocucion social na definicion e
posta en marcha de medidas para a supresion das desigualdades salariais inxustificadas
entre mulleres e homes e establece que estas desigualdades débense eliminar a finais de
2010. Tamén contempla, entre outras medidas, a recuperacién salarial para as
traballadoras que se reincorporan ao traballo despois dun permiso de maternidade ou de
adopcion e tende a favorecer a conciliacion entre a actividade profesional e a vida familiar.

Ademais, a lei fixa que as empresas tefien a obriga, con periodicidade anual, de elaborar
un informe da situacion comparada de mulleres e homes. Este informe debe dar conta,
grazas a unha serie de indicadores, das condicions laborais xerais da empresa: persoal,
duracion da xornada, organizacion do traballo, permisos, contratacions e despedimentos,
situacion profesional por sexos, plans de carreira, promocions, politica retributiva,
formacién e condiciéns de traballo na empresa.
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En definitiva, a Lei de igualdade salarial trata de medir as desigualdades existentes entre
mulleres e homes, e identificar as accions que poderian permitir corrixilas, tendo en conta
0 contexto e a problematica das empresas. Por iso, "o Informe da situacién comparada de
homes e mulleres" é obxecto de negociacion. O informe preséntaselle ao comité de
empresa e as empregadas e 0os empregados poden consultalo. A empresa invita a
representacion sindical a negociar as propostas de accions do informe para delimitar
campos de intervencion e aplicar accions especificas. Estas accions poden inscribirse no
marco de plans de obxectivos anuais ou plurianuais. Ademais, se os devanditos plans
serven como exemplo ou boa practica, a empresa pode beneficiarse de axudas

financeiras por parte do Estado.

A Lei de igualdade salarial prevé que se nun sector non se abre ningunha negociaciéon
transcorrido un ano da publicacion da devandita lei, as organizacions sindicais
representativas poden pedir a sta apertura inmediata. De todos os xeitos, para atenuar a
posibilidade de fracasos ou ausencias de negociacion nos sectores de actividade, o
ministerio encargado das relacions de traballo pode convocar, en aplicaciéon do artigo
L. 133-1 do Cddigo laboral, unha comisibn composta por representantes das
organizacions sindicais e patronais mais representativas "para que se inicie ou se continle
a negociacion prevista". Se finalmente a empresa se negase a entrar en negociacions,
cometeria o delito de obstaculo ao exercicio do dereito sindical e incorreria nun ano de
encarceramento e/ou unha multa de 3811,23 euros segundo establece o artigo L 153-2 do
caédigo laboral.

No Cadigo laboral a cuestion da igualdade retributiva recéllese en distintos artigos. Asi, o
artigo L122-26 dispon que despois dos permisos de maternidade e adopcion, a persoa
asalariada acceda ao seu anterior emprego ou a un emprego similar cunha remuneracion
ao menos equivalente & que tifia antes do permiso. Os artigos L.132-27-1 e L132-12-2 fan
referencia, respectivamente, as negociacions anuais obrigatorias nas empresas sobre
distintos temas, entre eles, o salario, e & planificacibn de medidas para eliminar as
desigualdades retributivas entre mulleres e homes con data limite a finais de 2010.

O artigo L 122-45 do codigo laboral fai referencia aos elementos accesorios do salario que
constitien medidas de participacion nos beneficios da empresa e de distribucion de
accions. Este artigo do Cdédigo laboral complétase coa Lei 2006/340 de igualdade salarial
gue establece que "o método de calculo dos elementos accesorios do salario pode supor
unha discriminacion de feito cara 4s mulleres, segundo o tipo de criterios elixidos pola
empresa para eses accesorios salariais, por exemplo, o esforzo fisico ou a dispofibilidade
horaria para definir cocientes de produtividade”.
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Ademais durante os traballos parlamentarios previos a aprobacion da lei de igualdade
salarial recofieceuse que, na practica, as medidas de participacion nos beneficios da
empresa e de distribucion de accidons non son os Unicos elementos accesorios ao salario
gue poden implicar desigualdades retributivas entre mulleres e homes. Asi, as vantaxes
en especie (coche, teléfono mobil, ordenador,...), que son tamén remuneracion,
concédenselles mais aos homes que as mulleres. Iso sucede tamén coa extra de Nadal,
de feito é frecuente que cando unha parella traballa na mesma empresa esta paga se lle
dea ao home e non & muller.

Polos motivos anteriores, a Asemblea Nacional adoptou unha emenda da Sra. Martine
Billar que tendia a precisar o concepto de remuneracion e "de accesorios do salario"
facendo explicitamente referencia ao artigo L 140-2 do Cadigo laboral. Este artigo
establece que as empresas deben garantir, para un mesmo traballo ou para un traballo de
igual valor, a igualdade de remuneracion entre mulleres e homes.

No ambito dos convenios colectivos, o acordo nacional interprofesional do 1 de marzo de
2004 ten como un dos seus obxectivos principais reducir as desigualdades salariais.
Ademais, a ampliacion ou extensidén dos convenios colectivos de sector celebrados a nivel
nacional denéganse sempre se non recollen algunha disposicion relativa a supresion de
diferenzas retributivas entre mulleres e homes.

En GALICIA a discriminacion retributiva, que supdn unha vulneracion dos dereitos
fundamentais da persoa, producese pola acumulacion de factores estruturais no mercado
laboral, pola pervivencia de estereotipos sexistas e pola aplicacion de criterios de
clasificacion profesional e retribucion que producen, de xeito directo ou indirecto,
resultados moi desfavorables para as mulleres.

A EPA de 2002 (ultimos datos dispofibles) mostra que as mulleres galegas tiveron
salarios inferiores aos seus compafieiros por desempefar o mesmo traballo. As diferenzas
retributivas mais importantes obsérvanse nos postos de direccién e administrativos; nos
primeiros, as mulleres percibiron un 31,5% menos que os homes, e nos segundos, 0 seu
salario foi un 34% inferior ao dos homes que ocupaban o mesmo tipo de posto de traballo.

Ademais, as diferenzas retributivas danse non s6 considerando a variable posto de
traballo, senén tamén,cando se toma como referencia o nivel de estudos. Deste xeito, e
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de novo segundo datos da EPA correspondentes a 2002, as mulleres con estudos
primarios cobraron un 40,6% menos que 0s homes co mesmo nivel de estudos. No nivel
universitario, a diferenza salarial decrece, pero segue sendo importante: os homes con
estudos universitarios percibiron un 33,7% mais que as mulleres co mesmo nivel
educativo.

Dado que a igualdade retributiva formal esta garantida pola lei, a negociacion colectiva

aparece como o0 mellor instrumento para avanzar na eliminacion das diferenzas

retributivas entre mulleres e homes. Algunhas medidas que poden adoptarse nos
convenios colectivos, en materia de igualdade retributiva, son:

e Recoller expresamente o principio de igualdade retributiva (non simplemente salarial)
na liia da nova redaccion do artigo 28 do Estatuto dos Traballadores, integrando no
concepto "retribucion” toda prestacion salarial ou extra salarial que se perciba.

e Fixar unha estrutura retributiva transparente para garantir o control das
discriminacions.

o Controlar a discrecionalidade empresarial no establecemento dos complementos
retributivos.

e Revisar os criterios de adxudicacion dos complementos salariais que resulten
discriminatorios para as mulleres de forma indirecta. Por exemplo, un plus de
penosidade que se identifigue co esforzo fisico ou un complemento que retribla a
dispofibilidade horaria ou xeografica, beneficia claramente os homes.

o Establecer incrementos salariais suplementarios a suba xeral para equiparar 0os niveis
salariais das categorias feminizadas cos seus equivalentes masculinizadas.

e Eliminar as denominacions sexistas das categorias, funcions e tarefas mediante a
aplicacién dunha terminoloxia neutra, a desaparicion da segregacion ocupacional, e/ou
a equiparacion retributiva das funcions e tarefas equivalentes.

e Garantir que a suxeicion as normas negociadas e publicas abranga a todas as
categorias, evitando retribuciéns individualizadas e féra de convenio.

e Garantir o acceso da representacion legal dos traballadores e traballadoras aos datos
sobre retribucibns medias do persoal, desagregados por sexos e por grupos ou
categorias profesionais.

En ITALIA a Lei 903, do 9 de decembro de 1977, recofiece a igualdade retributiva para
traballos iguais ou de igual valor.
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A retribucién debe basearse no sistema de clasificacién profesional que debe adoptar
criterios comuns para mulleres e homes.

En PORTUGAL a negociacion colectiva permitiu introducir algunhas clausulas para paliar
a discriminacién retributiva, asi unha destas clausulas establece que a entidade
empregadora realizara, anualmente, diagndsticos relativos as retribucions percibidas por
homes e mulleres para detectar e corrixir posibles discriminacions salariais.

De feito, segundo datos do Instituto Nacional de Estatistica portugués, seguen existindo
importantes diferenzas salariais entre mulleres e homes. Asi, no sector de reparacion de
vehiculos automaobiles e motocicletas, a remuneracién mensual base para os traballadores
€ de 669,22 euros mentres que para as traballadoras € de 519,05 euros.

As diferenzas retributivas entre mulleres e homes increméntanse, ademais, pola
aplicacion dun sistema de categorias profesionais que se basea en que as mulleres se
concentran en determinado tipo de categorias e postos, e polo sistema de complementos
salariais. A combinacion: "dificultades de promocion + sistema de complementos salariais
nos que se prima, por exemplo, a xefatura ou a responsabilidade"” produce que a inmensa
maioria de mulleres perciban s6 o salario base (inferior para as mulleres que para os
homes) co que a sla retribucién é claramente inferior & dos homes ainda desempefiando
0 mesmo posto de traballo.
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5.6. Conciliacion da vida persoal, familiar e laboral

CONCILIAR A VIDA PERSOAL, FAMILIAR E LABORAL supén poder combinar
diferentes aspectos da vida das persoas que esixen atencion de xeito practicamente
simultdneo. Polo tanto, conciliar € poder xestionar o coidado dos fillos e fillas ou doutras
persoas dependentes, as tarefas domeésticas, a xestion economica da casa ou 0 seu
mantemento... e, tamén, atopar tempo para o ocio e as afecciéns persoais e para
dedicarse a unha actividade profesional.

En Galicia (Espafia), Francia, Italia e Portugal regularonse normativamente unha serie de
medidas para facilitar a conciliacion. Adicionalmente, algunhas empresas incorporaron
medidas complementarias que habitualmente estan relacionadas coa flexibilidade do
tempo de traballo (reducion de xornada, cOmputos semanais ou mensuais de horas,
bolsas de horas, etc.), a flexibilidade do espazo (teletraballo, combinacion de traballo entre
a oficina virtual e a oficina real, etc.) e a prestacion de diversos tipos de servizos
(gardarias de empresa; pagamento ou reserva de gardarias e/ou escolas; servizos legais,
psicoloxicos, médicos, de restaurante, etc.).

En FRANCIA a lexislacién estableceu en 1970 que o permiso de maternidade fose
compensado ao 90% polo seguro de maternidade (financiamento publico). En decembro
de 2003 o decreto 2003/1280, que aplica a lei do 21 de agosto do mesmo ano sobre a
reforma das xubilacions, establece que as mulleres con seguridade social se lles outorga
un aumento dun trimestre por ano traballado durante a educacion dos seus fillas e fillos,
ata un maximo de oito trimestres por nena/o.

O artigo 1 da lei 2006/340 do 23 de marzo destinada a reducir as desigualdades de salario
entre mulleres e homes ten por obxecto compensar o efecto da maternidade sobre o
salario. Este artigo aborda un problema fundamental: o vinculo entre a maternidade e o
emprego. Segundo establece o devandito artigo, 0 aumento ao que pode acollerse a
traballadora & sta volta do permiso calculase tomando como referencia unha categoria
profesional, asi a traballadora beneficiase non sé do aumento xeral, sendén tamén da
media dos aumentos individuais nesta categoria. Se a referencia a unha categoria
profesional é imposible debido ao pequeno tamafio da empresa, o calculo baséase
soamente na media dos aumentos individuais ha empresa durante o periodo de ausencia
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da traballadora. O permiso por adopcion asimilase, na cuestiébn que se comenta, ao de
maternidade.

O artigo 7 da lei 2006/340 establece unha axuda para a substitucion dunha/dun ou de
varias/os traballadoras/es con permiso de maternidade ou adopcion. Esta axuda do
Estado destinase as pequenas e medianas empresas de menos de 50 persoas
traballadoras para proporcionarlles mais doadamente a substitucion dalgunha delas con
permiso de maternidade ou adopcion. Esta axuda inspirase noutro dispositivo
recentemente instituido que ten como obxectivo facilitar a substitucion das/os
traballadoras/es en formacion nas pequenas empresas (artigo L. 322-9 do cédigo laboral,
introducido mediante a lei do 4 de maio de 2004 relativa & formacion profesional ao longo
da vida e ao dialogo social).

O artigo 8 da lei de igualdade salarial institie un aumento de polo menos o 10% do
importe da asignacion para formacion cando a/o traballadora/r ten que inverter gastos
suplementarios de custodia de filla/o. Neste sentido compre ter en conta que o codigo
laboral francés no seu artigo L. 932-1 prevé que "as horas de formacién realizadas féra do
tempo de traballo (...) dan lugar ao pagamento pola empresa dunha asignacion de
formacion dun importe igual ao 50% da remuneracion neta de referencia da/o
traballadora/r interesada/o ".

Ademais, o artigo 9 da lei que se comenta ten por obxecto facilitar o acceso a formacién
das persoas traballadoras que se reincorporan despois dun permiso de maternidade ou
paternidade. Neste sentido o artigo 12.3 da mesma lei establece que co fin de non
penalizar as mulleres no seu dereito individual & formacion, para o calculo dos dereitos
producidos polo dereito individual a formacién, o periodo de ausencia a/o traballadora/r
para un permiso de maternidade ou adopcion terase en conta.

O artigo 10 da mesma lei establece a inversion da carga da proba en beneficio das
traballadoras discriminadas debido ao seu embarazo.

Polo que respecta ao cédigo laboral, o artigo L. 432-3-1 da lei de 13 de xullo de 1983
introduciu no devandito cédigo a obriga por parte das empresas a presentar, cada ano, ao
comité de empresa ou & delegacion de persoal un informe especifico, denominado
"informe escrito sobre a situacibn comparada de condicions xerais de emprego e
formacion de mulleres e homes en empresa”; neste informe deben aparecer datos sobre
"a conciliacién entre a actividade profesional e a vida persoal e familiar".
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Neste mesmo cédigo laboral, regulanse, o permiso de paternidade, o permiso de adopcion
e 0 permiso paterno por educacién de fillas e fillos. De forma mais concreta o permiso de
paternidade, que ten unha duracién de 11 dias consecutivos ou de 18 dias en caso de
nacementos multiples, deberd ser gozado nos catro meses despois do nacemento do
filla/o e non se podera fraccionar. Este permiso estd subsidiado economicamente nas
mesmas condicions que o de maternidade.

O permiso de adopcion poden tomalo de forma alternativa o pai e a nai. No caso de
distribucion entre un e outra, incremeéntase en 11 dias, e en 18 por adopcions mdltiples.

O permiso paterno por educacion de fillas e fillos pode ser gozado por pais ou nais,
bioléxicas/os ou adoptivas/os, cunha antigiidade minima dun ano na empresa. No caso
de nacemento bioldxico, o permiso pédese gozar ata que a nena ou neno cumpra tres
anos; no caso de adopcion, a/o nena/o debe ser menor de 16 anos no momento da
adopcion. Neste caso de adopcién, o permiso podese gozar de duas formas distintas: se o
a/o nena/o é menor de tres anos ao ser adoptada/o tense dereito a solicitar 0 permiso ata
gue pasen tres anos da sUa adopcion. Se a nena ou 0 neno € maior de tres anos, 0
permiso pdédese solicitar ata un ano dende a sua adopcién. En todos os casos este
permiso poédese concretar nun cesamento temporal da actividade laboral ou ben nunha
reducion do horario laboral.

Por outra parte e polo que respecta aos convenios colectivos, o acordo do 4 de novembro
de 2003 sobre a igualdade profesional asinado polo grupo PSA Peugeot Citroen prevé, no
seu artigo 2.3, dedicado ao permiso de maternidade, que "o permiso de maternidade se
considera como tempo de traballo efectivo, en particular, para a determinaciéon dos
dereitos vinculados a antigliidade, a participacion na reparticion dos beneficios e o calculo
dos permisos pagados do décimo mes e das primas".

En GALICIA e, en xeral en Espafia, a conciliacion da vida persoal, familiar e laboral esta
regulada polo Estatuto dos Traballadores; pola lei 39/1999, do 5 de novembro, sobre
conciliacion da vida familiar e laboral dos traballadores e pola lei organica 3/2007, do 22
de marzo, para a igualdade efectiva de mulleres e homes.

A continuacion describense as medidas previstas na lexislacion espafiola para facilitar a
conciliacién da vida persoal, familiar e laboral, asi como propostas de mellora formuladas
polas organizacions sindicais mais representativas de Galicia para cada unha destas
medidas.
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Permisos retribuidos.
Regulacion legal:

Permiso retribuido de dous dias por nacemento, morte, accidente ou enfermidade
grave e hospitalizacion de parentes ata o segundo grao de consanguinidade ou
afinidade. Se a/o traballadora/r precisa desprazarse, o prazo € de catro dias.

Permiso retribuido de dous dias nos casos de intervencion cirlrxica sen hospitalizacion
de parentes ata o segundo grao de consanguinidade ou afinidade sempre que se
precise repouso domiciliario. Cando sexa necesario un desprazamento 0 permiso sera
de catro dias.

Permiso de ata dous meses nos supostos de adopcion internacional, cando sexa
necesario o desprazamento previo ao pais de orixe da/do adoptada/o, mantendo as
retribucions béasicas do salario.

Permiso retribuido polo tempo indispensable para a realizacién de exames prenatais e
técnicas de preparacion para o parto que deban realizarse dentro da xornada de
traballo.

Dereito a ausentarse unha hora diaria retribuida nos casos de nacemento de fillas/os
prematuras/os ou que deban permanecer hospitalizadas/os despois do parto.

Permisos retribuidos.
Propostas de ampliacion e/ou mellora:

Permitir o gozo do permiso por razon de enfermidade grave ou hospitalizacién dun/ha
familiar ata o segundo grao de consanguinidade ou afinidade de forma descontinua.
Incorporar un novo permiso polo tempo indispensable para acompafar as/aos fillas/os
ou a outras persoas dependentes a recibir asistencia sanitaria.

Dereito a ausentarse do traballo para someterse a técnicas de fecundacion asistida
durante o tempo necesario.

Dereito a ausentarse duas horas diarias retribuidas nos casos de nacemento de
fillas/os prematuras/os ou que deban permanecer hospitalizadas/os despois do parto.
Duas horas de flexibilidade horaria diaria para as/os traballadoras/es con fillas/os con
minusvalia co fin de conciliaren os horarios dos centros de educacion especial e outros
centros nos que a/o filla/o reciba atencion no horario do propio posto de traballo. Asi
mesmo estas/es traballadoras/es teran dereito a ausentarse do posto de traballo para
asistir a reunions de coordinacién e apoio.

Establecer unha bolsa de horas retribuidas para permisos non considerados na
lexislacion e regular o uso flexible na utilizacion dos permisos legais.
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Reducion de xornada por motivos familiares.
Regulacion legal: (artigo 37 do Estatuto dos traballadores)

Unha hora de ausencia do traballo que se pode dividir en duas fracciéns, por lactacion
dun fillo/a menor de nove meses. A nai tamén pode optar por reducir a sta xornada de
traballo diaria en media hora. A duracion da reducion de xornada por lactacion
increméntase en casos de parto multiple. Esta reducion pédese acumular en xornadas
completas nos termos previstos na negociacion colectiva ou por acordo da empresa.
Reducién da xornada de traballo entre 1/8 e 1/2 con diminucién proporcional do salario
por coidado directo dun/a menor de oito anos ou dunha persoa con diminucion
psiquica, fisica ou sensorial que non desempefie actividade retribuida.

Reducién da xornada de traballo entre 1/8 e 1/2 con diminucién proporcional do salario
por coidado directo dun/a familiar ata o segundo grao de afinidade ou de
consanguinidade que por razons de idade, accidente ou enfermidade non poida
valerse por se mesmo/a.

Posibilidade de adaptar a duracion e distribucion da xornada de traballo para conciliar
a vida persoal, familiar e laboral na forma en que se establece na negociacion colectiva
ou por acordo da empresa.

Reducién de xornada por motivos familiares.
Propostas de ampliacion e/ou mellora:

Mellorar o disposto nos epigrafes 5 e 6 do artigo 37 do ET permitindolles &s persoas
gue traballan por quendas escolleren e concretaren o horario dentro da quenda
elixida.

Suplir obrigatoriamente, con novas contratacions, todas as reduciéns de xornada por
motivos familiares.

Ampliar a reducién de xornada aos que tefian ao seu cargo fillos e fillas menores de 12
anos (actualmente a normativa fixa o limite de idade en 8 anos)

Establecer, no marco da negociacién colectiva, as adaptacions necesarias para poder
conciliar a vida familiar, persoal e profesional, segundo o que establece a lei organica
3/2007 do 22 de marzo de 2007.

Concesion, con caracter excepcional, persoal e temporal, e logo da autorizacion de
persoa responsable de unidade, de modificaciéon de horario fixo en dldas horas por
motivos relacionados coa conciliacion da vida persoal e en casos de familias
monoparentais.

Dereito a solicitar unha reducion do 50% da xornada laboral durante un mes, con
caracter retribuido, para atender por razén de enfermidade moi grave a un/a familiar en
primeiro grao.
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Excedencias.
Regulacion legal: (artigo 46 do Estatuto dos traballadores)

Un periodo de excedencia non superior a tres anos por coidado de fillos e fillas
biol6xicas/os, por adopcion, acollemento e acollemento provisional. Esta excedencia
computa para os efectos de antiglidade e da dereito a recibir formacion. Durante o
primeiro ano, a persoa excedente ten dereito & reserva do seu posto de traballo, nos
dous anos seguintes a reserva é dun posto no mesmo grupo ou categoria.

Un periodo de dous anos por coidado dun/ha familiar ata o segundo grao de
consanguinidade ou afinidade que por razéns de idade, accidente ou enfermidade non
poida valerse por se mesmo/a. Esta excedencia computa para os efectos de
antigliidade e durante esta o/a traballador/a ten dereito a formacion.

Excedencia.
Propostas de ampliacion e/ou mellora:

Garantir o dereito a reserva do posto de traballo durante todo o tempo en que se
permaneza en excedencia.

Garantir que todas as excedencias sexan suplidas obrigatoriamente con novas
contratacions.

Suspension de contrato por maternidade, risco durante o embarazo, adopcién ou
acollemento.
Regulacién legal:

Permiso retribuido por paternidade de 15 dias de duracion ininterrompidos. Cando se
trate de parto, adopcion ou acollemento multiple o permiso ampliase en dous dias por
cada fillo/a partir do segundo/a.

Permiso retribuido de maternidade de 16 semanas ininterrompidas, ampliables en
casos de parto multiple en didas semanas mais por cada fillo/a partir do segundo/a.
Este permiso tamén amplia en dias semanas nos casos de minusvalia do fillo/a ou
do/a menor/a adoptado/a ou acollido/a. Existe a posibilidade de ampliar o permiso de
maternidade ata 13 semanas nos casos de parto prematuro e recén nacidas/os que
precisen hospitalizacion superior a sete dias a continuacién do parto.

Posibilidade de reflectir en convenio o dereito a compatibilizar a suspension por
maternidade/paternidade, adopcion ou acollemento co gozo de vacacions, asi como a
incapacidade temporal cando esta se produciu antes do inicio das vacacions.

Se a avaliacion dos riscos na empresa revelase unha repercusion negativa sobre as
traballadoras embarazadas ou en periodo de lactacién, a empresa debe adoptar as
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medidas necesarias para evitar a exposicién ao risco. No caso de non ser posible esta
adaptacion debe procederse a un cambio de posto ou funcion, seguindo as regras e
criterios da mobilidade funcional. Se este cambio non resultase técnico ou
obxectivamente posible, procederiase a suspension do contrato de traballo durante o
tempo necesario para a proteccion da seguridade ou saude da traballadora e mentres
persista a imposibilidade de reincorporarse ao seu posto anterior ou a outro compatible
co seu estado. A prestacion econdmica neste periodo consistirA nun subsidio
equivalente ao 75% da base reguladora.
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Suspension de contrato por maternidade, risco durante o embarazo, adopcién ou

acollemento.

Propostas de ampliacion e/ou mellora:

e No suposto de suspension do contrato por risco durante o embarazo ou a lactacion, a
empresa aboara complementariamente a prestacion da Seguridade Social ata
completar o 100% da base reguladora da traballadora afectada pola suspensién.

e As suspensions (interrupcions) de contrato deberan suplirse obrigatoriamente por
novas contratacions.

En ITALIA os antecedentes normativos da lei 53 do 8 de marzo de 2000 que regula
distintos aspectos relacionados coa conciliacion da vida persoal, familiar e laboral (lei
modificada polo decreto lexislativo 151/2000) atopanse na lei 1204 de 1971 e na lei 1151
de 1975. En concreto a lei 1204 amplia e estende os dereitos recollidos na norma anterior
(lei 860 de 1950) sobre os dereitos das traballadoras; esta norma regula por primeira vez
aspectos como as baixas por maternidade, as horas de lactacion e a prohibicién do
despedimento durante o primeiro ano de vida do fillo/a.

Pola sta parte a lei 1151 supdn a reforma do dereito de familia e introduce a igualdade
entre mulleres e homes no ambito familiar, asi, por exemplo, esta lei establece que a
patria potestade dos fillos e fillas debe ser compartida entre pai e nai e non sé concedida
ao pai.

O artigo 9 da lei 53 do 8 de marzo formula axudas para as empresas que ofrezan medidas
para favorecer prioritariamente, ainda que non de xeito exclusivo, o coidado dos fillos e
fillas. Estas medidas, ademais de contemplar a flexibilidade horaria para os pais e as nais,
tamén inclien programas de formacion para a reinsercion laboral tras un periodo de
excedencia ou permiso por maternidade, paternidade, coidado de persoas dependentes
etc. e contratos de substitucidn das persoas traballadoras que gocen dun periodo de
permiso ou excedencia. A lei s6 considera, como persoas traballadoras, titulares de
empresa e autbnomas/os.

Polo que respecta ao permiso de maternidade, a sta duracién é de cinco meses que se
poden distribuir en dous meses antes do parto e tres despois deste, ou ben un mes antes
do parto e catro meses despois. Durante este permiso a traballadora percibe o 80% da
base reguladora.
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Durante os primeiros oito anos de vida do fillo/a, a nai ou o pai tefien dereito a un permiso
gue non pode exceder de 10 meses. Transcorrida a baixa por maternidade, a sua
duracibn maxima é de seis meses continuados ou fraccionados tanto se o toma a nai
como o pai. No caso de familias monoparentais a duracion maxima é de 10 meses.
Durante o periodo de gozo deste permiso tense dereito a unha indemnizacion do 30% da
retribucion.

En PORTUGAL considérase que as entidades empregadoras, publicas e privadas, deben
promover a conciliacién da vida persoal, familiar e laboral como un dereito de todas as
persoas e non sO das mulleres porque os homes tamén tefien familias. Deste modo, as
medidas para favorecer a conciliaciéon deberian formularse como medidas de accion
positiva orientadas a combater a discriminacion e a promover a igualdade de xénero.
Outra orientacion nas medidas de conciliacion pode contribuir & perpetuacion dos roles
asociados ao xénero, e a manter unha percepcion e utilizaciéon do traballo feminino como
forza de traballo subsidiaria.

Nesta mesma lifia, en Portugal, como noutros moitos paises da Union Europea, as
persoas que se benefician dos permisos e excedencias para o coidado de familiares son
maioritariamente mulleres. Segundo datos do Instituto Nacional de Estatistica de Portugal,
en 2005, do total de persoas traballadoras que solicitaron permisos para o coidado de
persoas con minusvalia ou persoas cunha enfermidade crénica, o 95% foron mulleres. No
mesmo ano, do total de traballadores/as que solicitaron permiso para o coidado de
menores, mais do 94% foron mulleres.

Por outro lado, as actuaciéns concretas que se emprendan no terreo da conciliacion da

vida persoal, familiar e laboral deben ter en conta que se identificaron catro modelos-tipo

de relacion ou interaccion entre a familia e o traballo:

e Relacion simbidtica entre a familia e o traballo na que estas duas esferas se
complementan mutuamente.

e Relacibn ambivalente (positiva e/ou negativa) segundo os periodos; por exemplo,
poden darse etapas de relacién negativa en momentos de moita presion laboral.

e Relacién de compensacion, na que os déficits dunha das duas esferas € compensado
pola satisfaccion que reporta a outra.
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e Relacion de conflito, na que as duas esferas (familia e traballo) son vistas como
irreconciliables porque levan consigo responsabilidades, normas e expectativas
distintas, sendn opostas.

Os datos de participacion das mulleres portuguesas no mercado laboral parecen avalar
gue, polo menos aparentemente, o Ultimo tipo de relacion é o que menos se da porque a
taxa de emprego a xornada completa das mulleres portuguesas con fillas e fillos
pequenas/os é do 67%, porcentaxe que se sitla 1,5 puntos por enriba da media europea
gue esta no 66,5%. Non obstante a porcentaxe de mulleres portuguesas que traballan a
tempo parcial € do 17%, moi lonxe da media europea que se sitia no 35%. Esta diferenza
pode explicarse, en boa medida, porque as economias domésticas necesitan da achega
do salario feminino a tempo completo para facer fronte aos crecentes gastos impostos
pola sociedade de consumo.

Por outra parte as medidas de conciliacion da vida persoal, familiar e laboral deberian
tender a atenuar a cultura de dispoiiibilidade total por parte dos homes que impide, moitas
veces, 0 dereito a vida privada. Neste sentido, a regulacién do permiso de paternidade
Supuxo un avance importante no recofiecemento do dereito dos homes a conciliar a sua
vida profesional, persoal e familiar. Este permiso esta regulado no codigo de traballo e
establece unha duracion de cinco dias, sen perda de retribucion, que debe gozarse no
primeiro mes do nacemento da/o filla/o.

Outro dos avances que se produciron na igualdade entre mulleres e homes en materia de
conciliacién foi o recofiecemento e regulacion do permiso para o coidado de fillas e fillos
no marco da negociacion colectiva. Este permiso consiste en que a traballadora ou o
traballador pode ausentarse do traballo cando se deba prestar asistencia de caracter
urxente a fillas e fillos menores de 10 anos ou a persoas minusvalidas ou enfermas
cronicas sen limite de idade en caso de enfermidade, accidente ou hospitalizacion. Neste
caso percibese un subsidio da Seguridade Social do 65% do salario. No suposto de filla
ou fillo con minusvalia ou enfermidade crénica, a nai ou o pai tefien dereito a unha
reducion de xornada sen perda de retribucion. Tamén sen perda de retribucion, a nai ou o
pai poden ausentarse ata catro horas por trimestre e filla/o, para o acompafiamento a
escola e o seguimento da sta educacion.

Asi mesmo, nunha das clausulas de negociacion colectiva establécese que tanto os
permisos de maternidade e paternidade como os permisos por coidado de fillas e fillos son
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considerados como prestacion efectiva de traballo e non poden ser obxecto de
discriminacion laboral.

Por outra banda, a conformacion de equipos de traballo equilibrados entre os sexos pode
ser un mecanismo relativamente doado para incorporar a necesidade da conciliacién nas
empresas. Ademais da medida indicada, poden formularse algunhas recomendacions
para que as entidades empregadoras en Portugal favorezan a conciliacion da vida
persoal, familiar e persoal, tratase das seguintes:

e Aplicacion do establecido por lei.

e Desenvolvemento de culturas organizativas que promovan a autonomia e a
responsabilidade das/os traballadoras/es e que impulsen a participacion dos homes na
vida familiar.

e Posta en marcha de servizos de apoio a familia axustados as sUas necesidades e
promocion da flexibilidade na utilizacién do tempo.

e Desenvolvemento de medidas para impulsar a diversificacion profesional de modo que
se promova a presenza de mulleres en ocupacions tradicionalmente masculinas e de
homes nas habitualmente feminizadas e sexa mais doada a configuracién de equipos
de traballo mixtos.

Entre as boas practicas postas en marcha en Portugal en materia de conciliacion

atopanse as seguintes:

e Cursos especificos de formacion dirixidos a homes sobre o coidado de fillas e fillos,
precedidos de acciéns de sensibilizaciéon para facilitar o cambio de actitudes e a
eliminacion de estereotipos.

e Semanas laborais comprimidas, é dicir compresién da xornada semanal en menos
dias que os habituais de xeito que se incremente o numero de dias libres a semana.

e Flexibilizacion do tempo de traballo de xeito que se establece un minimo de horas de
traballo e unha bolsas de horas que ou ben se acumulan ou ben se usan se é
necesario, e se non, retriblense economicamente.

e Eliminacion do criterio que o horario de presenza no traballo é igual ao traballo efectivo
e substitucion polo criterio de que traballo é igual a cobertura de obxectivos.

e Permisos a homes para o coidado de fillas e fillos.

e Na empresa Salvador Caetano, nalgunhas ocasions permitese o teletraballo.

e En IBM levan a cabo acciéns de sensibilizacion interna para promover a carreira
técnica entre as mulleres que ocupan postos de traballo administrativos e daselles a
formacién correspondente para facelo posible. Tamén se recollen e divulgan
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internamente testemufios de mulleres e homes sobre as sUas estratexias persoais de
conciliacién da vida persoal, familiar e laboral.

En ADE prevense distintas formas de flexibilidade do tempo de traballo e do espazo:
teletraballo, quendas rotativas consensuadas cas/os traballadoras/es, horas para
atender a necesidades persoais, posibilidade de concentrar o tempo semanal de
traballo en menos dias dos habituais, e horarios de entrada e saida flexibles.

En RTP ata duas faltas por mes son consideradas xustificadas se se deben a motivos
familiares.

Silva Matos Metalo-mecanica SA ten un acordo cun centro social que dispén de
gardaria e outros servizos, a inscricién é gratuita para as fillas e os fillos do persoal
gue configura o equipo.
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6. ANALISE SOBRE A IGUALDADE DE OPORTUNIDADES NAS
EMPRESAS: RESULTADOS DOS CUESTIONARIOS MIDE.

As Medidas de Igualdade nas Empresas (MIDE) son o instrumento posto en marcha no
proxecto transnacional "Construire Ensemble” para detectar e analizar as necesidades
das empresas en relacion coas politicas de igualdade de oportunidades entre mulleres e
homes.

As Medidas de Igualdade nas Empresas desenvélvense en tres fases: a fase inicial, na
gue se delimitan os obxectivos e tarefas que se queren conseguir e se elabora un
cronograma de actuacion; a fase de desenvolvemento que consiste na recompilacién de
informacion sobre as empresas, e a fase analitica que se centra no estudo da informacion
recollida na fase anterior e na elaboraciéon dun informe. Este informe, que é un diagndéstico
da situacion da igualdade de oportunidades entre mulleres e homes na empresa, € 0
punto de partida para implantar, se asi o desexa a empresa, un plan de igualdade de
oportunidades dende a perspectiva de xénero.

Neste capitulo preséntanse os resultados dos cuestionarios cumpridos por empresas de
Francia, Galicia (Espafia), Italia e Portugal na fase de desenvolvemento de MIDEAS. Os
resultados obtidos permiten completar a analise levada a cabo no capitulo anterior sobre
0s textos normativos que regulan a igualdade de oportunidades entre mulleres e homes
no ambito laboral.

Os cuestionarios abordan distintos temas: a distribuciéon do equipo (por departamentos ou
areas, idade, nivel de estudos, categorias profesionais, tipo de contrato, xornada laboral, e
fillas e fillos a cargo); os movementos de persoal (incorporacions, excedencias, baixas,
etc.); a politica de formacidén (persoas que asistiron a accions de formacion e tipo de
formacion realizada); e a politica retributiva (distribucion do salario por categorias
profesionais). Todas as taboas estan desagregadas por sexo.

"Construirmos xuntos/as: un novo percorrido contra as discriminacions”. Paxina51



Cr\_‘

ANALISE DA IGUALDADE ENTRE MULLERES E HOMES NO MUNDO LABORAL CONSTRUIRE

En total consultaronse 29 empresas, 10 en Francia, 6 en Galicia, 8 en Portugal e 5 en
Italia. Non obstante, é necesario sinalar que a informacion obtida non sempre é completa
ou non se refere sempre a totalidade do equipo. Deste xeito, nalgliins puntos non aparece
informacion sobre algin pais, e noutros, achégase informacién sobre unha parte do
equipo. Nestes casos indicase o numero de traballadoras e traballadores sobre os que se
ofrecen os datos.

En FRANCIA os 10 cuestionarios MIDE pertencen a empresas do sector da construcion
gue, en conxunto, dispofien de 11 centros de traballo dos que nove son de ambito
rexional, 1 € de ambito nacional e outro é de ambito internacional. Das 10 empresas, 0ito
son sociedades limitadas e dlas son empresas de persoas autbnomas.

En GALICIA das seis empresas consultadas, tres son do sector da automocion, unha é
unha consultoria da construcién e outra é unha empresa de medios de comunicacion.
Polo que respecta ao ambito territorial e & forma xuridica, disponse de datos de duas das
seis empresas. As duas son multinacionais, unha delas é unha sociedade limitada e a
outra é unha sociedade anonima.

En PORTUGAL os nove cuestionarios completados pertencen a empresas do sector do
automobil, das que cinco son de ambito rexional e catro de ambito nacional. Cinco destas

empresas son sociedades por cotas (forma correspondente & sociedade limitada en
Espafa) e tres sociedades andnimas.

En ITALIA os cinco cuestionarios MIDE pasados a empresas pertencen ao sector da
construcion.
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6.1 Distribucién do equipo

En FRANCIA, a porcentaxe de homes respecto ao total do equipo das 10 empresas
consultadas € de case o 85%, as mulleres tefien unha representacion significativamente
inferior, cunha porcentaxe do 15%.

Por franxas de idade, o grupo mais numeroso de mulleres formano as de idades
comprendidas entre os 25 e 50 anos, cun 68%. O 32% restante dividese, a partes case
iguais, entre as maiores de 50 anos e as menores de 25.

En canto aos homes, o grupo mais numeroso tamén é o formado por traballadores entre
0s 25 e os 50 anos, cunha porcentaxe do 63%, seguido polos menores de 25 que
representan o 22,3%. Os datos mostran que, nas empresas francesas consultadas, a
distribucion por grupos de idade é moi coincidente nos dous sexos.

Polo que respecta ao nivel de estudos, non se dispén de datos de todas as empresas,
asi as porcentaxes que se presentan calcularonse baseandose en 62 persoas, das que
algo mais do 77% son homes. Neste grupo non tefien estudos o 14% das mulleres e 0 2%
dos homes.

No nivel IV (correspondente ao bacharelato en Espafia) a distribucién é do 28,5% para as
mulleres e o0 25% para os homes. Non obstante, no nivel educativo V (correspondente a
estudos universitarios en Espafia) non hai ningunha muller, mentres que a porcentaxe de
homes con este nivel de estudos é de case 0 42%.

Por categorias profesionais, disponse de datos para un total de 123 persoas
empregadas das que o0 83% son homes. Destas, 0 64% concéntrase no grupo de persoal
cualificado e semicualificado; nesta mesma categoria a porcentaxe de mulleres é do 24%.
A distribucién por sexos na categoria de persoal directivo é pouco habitual posto que as
mulleres representan o 14% mentres que a porcentaxe de homes se sitla no 7%.

Por tipo de contrato, disponse de informacion de 119 persoas, das que 99 son homes e
20 mulleres; porcentualmente os homes representan o 83% e as mulleres o0 17%. De entre
estas persoas, 0 98% dos homes ten un contrato indefinido mentres que, no caso das
mulleres, esta porcentaxe € do 70%. De entre as traballadoras que estan contratadas de
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xeito indefinido o 20% traballa a tempo parcial, de entre as persoas traballadoras
contratadas indefinidamente ningunha.

Por tipo de xornada, disponse de datos de 72 persoas empregadas, 15 mulleres e 57
homes, 0 21% e 0 79%, respectivamente. Todas/os eles/as traballan a xornada partida.

Finalmente, por fillas e fillos a cargo, de 63 persoas, das que 41 son homes e 22
mulleres, o 38% tefien fillas e fillos de entre 7 e 16 anos de idade a cargo. Este 38%
distriblese, en numeros absolutos, en 15 homes e 9 mulleres.

En GALICIA, o equipo das empresas consultadas suma 2.193 persoas, 396 mulleres (o
18%) e 1797 homes (0 82%). Deste total disponse de informacién desagregada por idade
de 2.097 persoas, destas 0 81% son homes e 0 19% mulleres.

Por grupos de idade, tanto as mulleres como os homes concéntranse maioritariamente
na franxa de idade de 25 a 50 anos, en concreto o 86% das mulleres e 0 67% dos homes.

Por nivel de estudos, o grupo mais amplo de traballadoras é o das que posuen estudos
universitarios, cunha porcentaxe do 42,2% respecto ao total de mulleres. Para este nivel
de estudos e sobre o total de traballadores/as, os homes con estudos universitarios
representan o 17,6%. O nivel de estudos con maior representacion masculina, sobre o
total de traballadores homes, € o de bacharelato, cunha porcentaxe do 49,5%. Entre as
mulleres, este nivel formativo representa o 37%.

Por categoria profesional, as mulleres concéntranse na de persoal non cualificado, ao
contrario do que acontece en Francia e Portugal. A porcentaxe de mulleres nesta
categoria é do 46%. Entre os homes, o0 73,5% sitlase na categoria de persoal cualificado.
Na categoria de persoal directivo, a porcentaxe de homes e mulleres é similar e apenas
chega ao 2% sobre o total de homes e mulleres respectivamente.

Por tipo de contrato, a distribucion nas empresas galegas consultadas, mostra que o
45,6% das mulleres tefien contratos temporais a xornada completa. A este grupo de
mulleres, séguelle moi de preto o das que tefien un contrato indefinido a xornada
completa, grupo que representa o 37,5% do total de mulleres contratadas.
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No caso dos homes, a maior concentracion dase entre os que tefien contrato indefinido a
xornada completa, grupo que representa o0 61% do persoal.

Polo que respecta a variable de fillas e fillos a cargo, a diferenza do que acontece en
Portugal e Francia, en Galicia, a idade predominante das fillos e fillos a cargo do conxunto
de empregadas/os € de mais de 16 anos. Entre 0s homes, 0 grupo mais numeroso € o
gue ten fillas e fillos a cargo maiores de 16 anos, este grupo representa unha porcentaxe
do 72,5% do total do equipo. No caso das mulleres, para un total de 91 traballadoras, o
35% ten fillas e fillos de entre 7 e 16 anos, sendo esta porcentaxe a mais alta do total.

En ITALIA a presenza feminina nas empresas do sector da construcion € moi exigua,
ainda que entre os anos 1999 e 2005 se rexistrou un lixeiro incremento do namero de
traballadoras. Os datos achegados polo Istat (Instituto Nacional de Estatistica Italiano)
permiten comparar o devandito incremento segundo a distribucion de mulleres
contratadas por conta allea e as contratadas por conta propia.

A distribucién entre emprego por conta propia e por conta allea era, no ano 2005, do
74,5% para as mulleres contratadas por conta allea e do 25,5% para as traballadoras por
conta propia. No periodo 1999-2005, o emprego xerado por mulleres emprendedoras
flutuou bastante e finalmente reduciuse nun 6%, mentres que o emprego de mulleres por
conta allea na construcion, no mesmo periodo, creceu nun 36%.

As razdéns que poden explicar a escasa presenza feminina no sector da construcién en
Italia son duas, principalmente; a primeira é que moitas empresas seguen levando a cabo
unha xestion moi tradicional dos recursos humanos, na que se detecta unha falta de
sensibilizacion cara & igualdade de oportunidades dende a perspectiva de xénero. A
segunda razén é a falta de capacidade de atraccion do sector para as persoas
traballadoras, especialmente mulleres, debido &s condicidns laborais, que se caracterizan,
en xeral, por horarios laborais esixentes e particulares condicions fisicas.

Para facer fronte a estas dificultades, as empresas italianas propofien medidas como a de
formacion dirixida exclusivamente as mulleres, co obxectivo de mellorar a sua
empregabilidade e favorecer o seu acceso ao sector. Tamén a implantacion de accions
positivas no acceso ao emprego.

Polo que respecta a categoria profesional, do total de mulleres contratadas por conta
allea, ningunha ocupa postos directivos ou mandos intermedios. A maior parte delas, en
concreto un 66,3%, traballan como empregadas de categorias medias e dentro deste
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grupo a maioria, ao igual que acontece no resto dos paises socios, desempefian funciéns
administrativas. De feito, son moi poucas as mulleres que ocupan postos de operarias ou
gue traballan directamente nas obras, exceptuando o caso das restauradoras e as
decoradoras.

De todos os xeitos, € necesario destacar que existe unha tendencia en aumento nas
empresas da construcion en ltalia a contratar os servizos de traballadoras por conta
propia, especialmente arquitectas, enxefieiras e, sobre todo, arquedlogas.

En PORTUGAL, no conxunto das oito empresas consultadas, as mulleres representan o
18,5% do total dos equipos. Na empresa con maior porcentaxe de mulleres, estas sO
representan algo mais do 29% do total. No lado oposto, a empresa co indice mais baixo
de mulleres en equipo respecto ao total de persoas traballadoras, presenta unha
porcentaxe dun 10% de mulleres e un 90% de homes.

Por departamentos ou é&reas, a porcentaxe de mulleres traballadoras concéntrase,
fundamentalmente, en administracién e finanzas e, en moita menor proporcién, nos
departamentos comerciais. En concreto, a porcentaxe de mulleres nos departamentos de
administracion supon un 60%.

Por grupos de idade, o 79,6% das traballadoras tefien idades comprendidas entre os 25
e 0s 50 anos, 0 16% ten mais de 50 anos e o resto, 0 4,4%, son menores de 25 anos.
Entre os homes, tamén se detecta unha presenza predominante de traballadores entre 25
e 50 anos de idade, estes representan o 78% do total; o 17,6% férmano o grupo de
traballadores maiores de 50 anos e o 4,4% son menores de 25. Como pode observarse,
as diferenzas por grupos de idade entre mulleres e homes non son significativas.

Por nivel de estudos, o grupo mais numeroso de mulleres concéntrase no nivel Ill, o que
en Espafia corresponderia a educacion secundaria obrigatoria. Este grupo representa o
42,4% das mulleres traballadoras, seguido polo 30,8% do grupo con nivel Il de estudos, o
gue en Espafa corresponderia a educacion primaria. Entre os homes, a maior
concentracion de traballadores dase entre os que posuen un nivel de estudos Il que
representa o 40,9% do total. Tras este grupo, o segundo mais numeroso é o de
traballadores que estiveron escolarizados entre os 4 e os 6 anos de idade cunha
porcentaxe do 31,23%.
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No nivel V (correspondente en Espafia aos estudos universitarios) sitiase o 13,2% de
mulleres e o0 4,4% de homes. Deste modo, as traballadoras das empresas consultadas
tefien maior nivel de estudos que 0s seus compafieiros.

Por categorias profesionais, as mulleres concéntranse na de administrativa/comercial
cunha porcentaxe do 57,6%. E necesario ter en conta que esta categoria non se
corresponde completamente coas traballadoras que realizan funcidons administrativas ou
comerciais, entre outras razons porque a categoria de encargadas/os e xefas/es de
equipo inclue as mulleres responsables de departamentos de administracién ou finanzas.
Por este motivo, a porcentaxe do 57,6% que se da aqui non coincide ca do 60%
mencionado no punto dedicado a distribucibn do equipo por departamentos que
representa as mulleres que realizan funciéns de administracion.

Entre as mulleres, o segundo grupo mais amplo por categoria profesional é o das
profesionais cualificadas e semicualificadas que supon o 31,2%. Entre os homes, o
62,64% son profesionais cualificados e semicualificados, seguidos polo 25% de
traballadores que ocupan postos na categoria administrativo/comercial. Por dltimo, a
categoria de mandos intermedios e superiores, ocupana o 6,8% das mulleres e o 7,8%
dos homes.

A pesar da escasa diferenza no niumero de mulleres e homes que desempefian postos de
mandos intermedios e superiores, obsérvase unha clara concentracion das mulleres nos
postos de traballo de tipo administrativo e comercial, e unha presenza predominante dos
homes nos postos cualificados e semicualificados.

Por tipo de contrato, a maioria de homes e mulleres tefien contrato indefinido, se ben a
porcentaxe € algo superior entre os homes, algo mais do 82%, fronte a algo mais do 79%
para as mulleres. No resto de modalidades de contratacion, as porcentaxes son menores,
asi, por exemplo, o 17,6% das mulleres estan contratadas de forma temporal, porcentaxe
gue se equipara a dos homes cun 17,2%.

Para ambos o0s dous sexos destaca o0 escaso numero de persoas traballadoras
contratadas en practicas ou en formacién. Por dar un exemplo, do total de mulleres
traballadoras, menos do 2% ten contrato en practicas; no caso dos homes esta
porcentaxe non chega ao 1%.
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En Portugal, a Lei 21/1996 de 23 xullo regula o periodo normal de traballo, polo que o
méximo de horas semanais de traballo se fixa en 40, con intervalos de descanso de entre
unha e duas horas. E neste periodo normal de traballo no que se atopan a totalidade das
traballadoras e traballadores das empresas do automobil consultadas, exceptuando unha
traballadora que ten horario laboral flexible.

Polo que respecta & variable de fillas e fillos a cargo, disponse de informacion de cinco
das oito empresas consultadas. Por este motivo, os datos que se achegan corresponden a
un total de 282 persoas, delas, 200 tefien fillos e fillas en idades comprendidas entre os 0
e maiores de 16 anos, 0 que supon o 71% do total. Por franxas de idade dos fillas e fillos,
un 45,5% do equipo (mulleres e homes) tefien fillas e fillos entre os 7 e 0s 16 anos.
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6.2 Movementos de persoal

En GALICIA, entre os movementos de persoal mais frecuentes nas empresas galegas
consultadas entre os anos 2004 e 2007, destacan, tanto para mulleres coma para homes,
as incorporacions, seguidas de preto polos cesamentos. Cunha importante diferenza, no
lado contrario, sitGanse o0s permisos e as baixas. A distribucién porcentual dos
movementos de persoal por xénero € moi similar entre mulleres e homes.

En PORTUGAL, o mais significativo dos movementos de persoal é o numero de
traballadoras e traballadores que solicitaron permisos entre os anos 2004 e 2005. Tratase
de permisos de lactacion, maternidade e paternidade, asi como de licenzas sen un
vencemento concreto e reducions voluntarias do tempo de traballo.

No ano 2004 solicitaron permisos sete mulleres, respecto a oito homes. Ainda que as
cifras estan moi equiparadas, para poder contextualizar axeitadamente a informacién que
se achega debe terse en conta que os homes representan a maioria das persoas
traballadoras das empresas consultadas. No 2005, o numero de mulleres que solicitaron
algun tipo de permiso foron 11, respecto a 8 homes.
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6.3 Formacion

En FRANCIA, para esta variable disponse de datos de 71 persoas traballadoras, das que
0 10% son mulleres e 0 90% homes. Entre os anos 2004 e 2005 as mulleres que asistiron
a cursos de formacion, sobre o total de persoas participantes, foi do 10%. Non obstante,
entre o ano 2004 e o 2005, o numero de mulleres participantes incrementouse en cinco.

As materias formativas impartidas nos anos 2004 e 2005 polas empresas consultadas en
Francia foron: informatica, xestibn administrativa e contabilidade, formacién técnica
especializada, calidade e medio, idiomas e habilidades directivas.

En GALICIA, o numero de mulleres que participaron en actividades de formacién € moi
inferior ao de homes. Asi, no periodo 2004-2007 rexistranse 530 participacions femininas,
0 13,8% do total, mentres que entre os homes se rexistran 3306 participacions, o 86,2%
do total.

En canto ao tipo de formacion, a materia mais cursada, ao igual que no resto dos paises
socios, foi a formacion técnica especializada.

En PORTUGAL, entre os anos 2004 e 2005, rexistranse 152 participacions femininas
fronte a 1.101 participacions masculinas. As accions formativas realizadas nos anos
indicados coinciden coas francesas, tratase de cursos de informatica, xestion
administrativa e contabilidade, formacién técnica especializada, calidade e medio, idiomas
e habilidades directivas.

As materias mais impartidas foron a formacidn técnica especializada e a xestion
administrativa, e as que menos a informatica, a calidade e medio e as habilidades
directivas. Na formacion técnica especializada, no ano 2005, a porcentaxe de participacion
feminina foi do 20,8%, mentres que a porcentaxe de participacion masculina ascendeu ao
44%. Non obstante, a asistencia en formacion en xestion administrativa, en 2005, € moi
similar entre sexos, posto que a porcentaxe de mulleres participantes foi do 9,2% fronte ao
9,4% de homes.
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6.4 Retribucion

En FRANCIA, para esta variable disponse de datos de 109 persoas traballadoras, entre
elas, todas as mulleres ocupan a categoria de administracion, por esta razon so € posible
establecer comparacions entre mulleres e homes para a categoria indicada. Nesta as
mulleres perciben, de media mensual, 300 euros mais que 0s seus compafieiros posto
gue a media do salario das mulleres se sitia en 2.200 euros/mes e a dos homes en 1.900
euros/mes. Esta situacion € pouco frecuente e non se da no caso das empresas galegas e
portuguesas consultadas. No caso de Italia non se dispon desta informacion.

En GALICIA, a maior parte de persoas traballadoras (mulleres e homes) perciben un
salario de entre 801 e 1.500 euros mensuais.

A maioria de mulleres ten un salario de entre 801 e 1.500 euros ao mes, as traballadoras
con esta retribucion representan o 66,5% do total de mulleres. Non obstante, a porcentaxe
de homes con este salario representa 0 36% do total de traballadores masculinos.

En Galicia as diferenzas retributivas entre mulleres e homes nas empresas consultadas
non son especialmente significativos, excepcion feita da categoria de persoal directivo na
gue os homes perciben, de media, 1.360 euros mensuais mais que as mulleres.

En PORTUGAL disponse de datos de 293 persoas traballadoras das que 224 son homes
e 69 mulleres. Destas 69 traballadoras, o 34,7% perciben un salario menor de 500, o 46,3
un salario entre 501 e 750 euros/mes, 0 13% un salario entre 751 e 1000 euros/mes e o
6% percibe un salario superior aos 1.000 euros/mes.

Polo que respecta aos homes, dos 224, o 27,6% perciben un salario menor de 500
euros/mes, 0 43% entre 501 e 750 euros/mes, 0 17,4% entre 751 e 1.000 euros/mes, 0
6% entre 1.001 1500 euros/mes e 0 6% restante, percibe un salario superior aos 1.501
euros/mes.

Vistas as porcentaxes, obsérvase que os homes reciben maior salario que as mulleres,
posto que, por exemplo, a porcentaxe de homes que perciben entre 500 e 750 euros ao
mes é unha 10% menor que o de mulleres nesta franxa salarial.
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Entre o persoal directvo e o de administracion danse diferenzas retributivas
considerables. No caso do persoal directivo, dase unha situacion pouco frecuente na que
as mulleres perciben salarios mais altos que os seus compairieiros, posto que a media
salarial dos homes en postos de direccion € de 2.034 euros ao mes, mentres que a media
salarial das mulleres nos mesmos postos é de 2.600 euros/mes.

Non obstante, esta diferenza invértese de forma considerable nas categorias de
administracion. Neste caso, as traballadoras perciben un 47% menos que os homes. Este
dato é especialmente significativo se se ten en conta que a maioria das traballadoras nas
empresas do sector do automobil consultadas ocupan postos nos departamentos de
administracion.

Na categoria de mandos intermedios, a diferenza salarial existente tamén favorece os
homes que, de media, perciben un 13% mais que as mulleres.

Por dltimo, nas categorias de persoal cualificado e semicualificado e persoal non
cualificado, apenas existen diferenzas salariais entre mulleres e homes.

En termos xerais, os cuestionarios MIDE contestados por 29 empresas de catro paises
mostran que, ainda que a posicion das mulleres no emprego avanza e xa se dan
situacions nas que as mulleres son maioria entre o persoal con nivel de estudos
universitarios ou mesmo na categoria de persoal directivo, na maioria das empresas
persisten algunhas das situaciéns que fan que sexa necesario seguir avanzando na
igualdade de oportunidades entre mulleres e homes no emprego.

Algunhas destas situacions son unha clara concentracion das mulleres nas categorias
medias, medias-baixas e baixas e en postos de traballo de tipo administrativo; maior
temporalidade no emprego feminino que no masculino; menor retribucion das mulleres;
mais presenza masculina que feminina no emprego; e moita mais participaciéon dos homes
gue das mulleres en accidons de formacion coas consecuencias negativas que iso ten en
termos de permanencia no emprego e promocion profesional.
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7. CONCLUSIONS

A igualdade de oportunidades entre mulleres e homes e a prohibicién expresa de calquera
tipo de discriminacidbn por razéon de xénero esta recollida nos textos normativos
fundamentais dos catro paises que desenvolveron o proxecto transnacional "Construire
Ensemble": Francia, Galicia (Espafia), Italia e Portugal. Asi e todo, a analise da situacion
laboral de mulleres e homes nestes paises polo que respecta a cuestibns como o acceso
ao emprego, as politicas de seleccion de persoal, a promocién laboral, a formacién, a
retribucion ou as posibilidades de conciliacion da vida familiar, persoal e laboral amosan
claramente que a igualdade de oportunidades dende a perspectiva de xénero esta lonxe
de acadarse.

A consecucion da igualdade de oportunidades efectiva no ambito laboral require seguir
apostando pola sensibilizacién, por medidas de discriminacién positiva e por cambios
lexislativos, que non sé propugnen a igualdade de oportunidades para os dous sexos,
sendn que favorezan a posta en marcha de actuacions que permitan pasar da igualdade
teorica a real.

A sensibilizacion debe abranguer distintos ambitos, o social, o educativo e o laboral. Iso é
asi porque os tres estan estreitamente relacionados. Por exemplo, € moi dificil conseguir
as mesmas oportunidades para as mulleres en determinados sectores de emprego se na
escola non partimos dunha orientacion baseada na diversificacion profesional e se inclina
as mulleres a realizaren unha determinada formacion (sanidade, educacion,
administracion, etc.) que € a mais relacionada cos roles que tradicionalmente se lles
asociaron: os de coidadora, socializadora, de apoio, etc.

O labor sensibilizador no plano laboral debe incidir directamente nas empresas para que
asuman que a discriminacion laboral feminina -que se plasma en aspectos como a
concentracion do emprego feminino en determinadas ocupacions e sectores, na escasa
presenza de mulleres en postos directivos, na desigualdade retributiva, nas especiais
dificultades das mulleres para conciliar vida familiar, persoal e laboral, etc. - é negativa
para as empresas porque supon desmotivacion e excesiva presion para unha parte
importante dos equipos, e, s veces, renuncia ao posto de traballo.
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No plano educativo a sensibilizacion para a igualdade de oportunidades debee orientarse
fundamentalmente as e aos axentes educativas/os. En relacion &s/aos docentes €
primordial que, no desempefio da sua actividade educativa, sexan conscientes da
necesidade de non reproducir os estereotipos asociados aos roles tradicionais de xénero.
Para iso o persoal docente necesita ferramentas: formacion, materiais, metodoloxias
protocolos, etc. En boa medida, estas/es profesionais tefien nas stas mans modificar
comportamentos, valores e actitudes entre o alumnado e sobre todo incidir na eleccion de
opcions profesionais diversificadas tratando de romper coa vision de que hai "profesions
de mozas e profesiéns de mozos".

No ambito social € necesario mellorar a posicion que as mulleres ocupan na esfera
publica e incrementar a presenza dos homes na esfera privada porque unhas e outros
deben ter a oportunidade de dedicarse ao traballo produtivo e ao reprodutivo. Deste modo,
as mulleres deben poder desenvolver unha actividade profesional e os homes han de
poder ocuparse das suas familias. Eles tamén as tefien. Neste sentido as medidas de
conciliacion da vida familiar, persoal e laboral han de considerarse nun marco de
corresponsabilidade social e de pacto entre 0os xéneros.

Non obstante, a sensibilizacion de seu non abonda para avanzar na igualdade de
oportunidades entre mulleres e homes. De feito, estar en posicion de igualdade supon
partir de condiciéns similares, e non se pode pretender que todas e todos percorran o
mesmo percorrido, e ao mesmo tempo, débense salvar moitos mais obstaculos. Asi, para
gue as mulleres poidan estar nas mesmas condiciéns de partida que os homes deben
levarse a cabo accions positivas.

Neste sentido as catro entidades socias transnacionais que participaron na elaboracién do
documento "Analise da igualdade entre mulleres e homes no mundo laboral: Decalogo de
recomendacions para o emprego en igualdade" desenvolveron, no marco dos seus
respectivos proxectos nacionais, accions positivas de sensibilizacién e formacién para
lograr que a igualdade non sexa sO un principio programatico senon unha realidade
efectiva.
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8. DECALOGO DE RECOMENDACIONS PARA O EMPREGO EN
IGUALDADE

O Decalogo de recomendacions para o emprego en igualdade é consecuencia dos
documentos de andlise sobre a situacion laboral de mulleres e homes elaborados por
cada un dos paises socios transnacionais do proxecto "Construire Ensemble" e do traballo
realizado polas persoas que participaron no grupo de traballo transnacional dedicado a
analise dos plans de igualdade de oportunidades nas empresas e a aplicacion de criterios
de igualdade en distintos sectores econémicos.

Todas as medidas e propostas do Decalogo foron consensuadas no grupo de traballo e
validaronse polo resto de grupos que participaron na transnacionalidade. Neste sentido é
importante ter en conta que 0s e as participantes no grupo representan a organizacions
sindicais, patronais, administracions publicas locais e rexionais, centros de formacion e
universidades.

O Decélogo de recomendacions para o emprego en igualdade estrutlrase en 10 temas, e
para cada un deles formula actuaciéns que de deben levar a cabo. Os temas tratados, en
lina coa andlise feita no resto do documento, son o recofiecemento da igualdade
profesional; o uso dunha linguaxe non sexista; o acceso ao emprego; a seleccion de
persoal; a promocion profesional; a segregacion laboral; a formacion; a igualdade
retributiva; a conciliacion da vida persoal, familiar e laboral; e o impulso para favorecer o
cambio cara & igualdade.

1. PARA O RECONECEMENTO DA IGUALDADE PROFESIONAL

e Realizar diagnésticos, nas empresas, que midan o grao de igualdade de
oportunidades entre mulleres e homes coa finalidade, en caso necesario, de pér en
marcha plans de igualdade.

e Impartirlle formacion en igualdade de oportunidades dende a perspectiva de xénero
ao persoal directivo das empresas.

e Crear unha figura (valedor/a ou defensor/a) para asesorar sobre a aplicacion
transversal da igualdade de oportunidades entre mulleres e homes nas empresas.
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. PARA O USO DUNHA LINGUAXE NON SEXISTA

Usar o feminino e o masculino en todos os documentos, sobre todo os anuncios de
vacantes de postos de traballo.

Empregar o feminino cando o posto de traballo ou o cargo sexa ocupado por unha
muller.

Utilizar o xénero neutro na denominacién das categorias profesionais (persoal
directivo ou persoal técnico, en lugar de directivos e técnicos).

. PARA O ACCESO AO EMPREGO

Priorizar o sexo menos representado, respectando o principio de igualdade de
mérito tanto en sectores, ocupacions e postos de traballo masculinizados como
feminizados.

4. PARA A SELECCION DE PERSOAL

Fixar criterios para a seleccion do persoal estritamente ligados ao posto de traballo,
evitando valorar aspectos como a plena dispoiiibilidade (cando non sexa necesaria
para o posto), as cargas familiares, a idade de fillas e fillos, etc.

Crear comités de seleccion paritarios.

. PARA A PROMOCION PROFESIONAL

Basear a promocion en meéritos e capacidades, independentemente do feito de ser
muller ou home.

Levar a cabo accions de formacién especificas para mellorar o acceso e a
promocién das mulleres a postos de traballo de maior responsabilidade.

. PARA COMBATER A SEGREGACION LABORAL

Impulsar cotas de representacion equilibrada nas distintas categorias profesionais
e, especialmente, nas que a presenza feminina sexa mais escasa.

Potenciar a cualificacion de mulleres en sectores e ocupacions tradicionalmente
ocupados por homes, e a de homes en sectores e ocupaciéns habitualmente
desempeiiados por mulleres.
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. PARA A FORMACION

Incluir modulos sobre igualdade de oportunidades en todas as acciéns de
formacion continua.

Impartir a formacion dentro do horario laboral e/ou ofrecer medidas de conciliacion
para facilitar o acceso a formacion das persoas con cargas domeésticas e familiares.
Asegurar a aplicacion transversal da perspectiva de xénero na deteccién de
necesidades formativas, de xeito que se teflan en conta as necesidades formativas
de todos os postos de traballo (con independencia de se son ocupados por unha
muller ou por un home), se respecte o uso dunha linguaxe non sexista, e se utilicen
experiencias, exemplos, casos e exercicios nos que as mulleres sexan
protagonistas.

. PARA A IGUALDADE RETRIBUTIVA

Establecer o trinomio: igualdade de funciéns - igualdade de categoria profesional -
igualdade na retribucion como medida para combater a desigualdade salarial.
Revisar os criterios sobre os que se fixa a retribucién para garantir que sexan os
mesmos para ambos o0s dous xéneros, eliminando plus salariais como os de
dispofiibilidade horaria, mobilidade xeogréfica, antigtidade, etc.

Pofier en marcha mecanismos especificos de control e supervision da igualdade
retributiva mediante a elaboracién de informes de situacion periddicos por parte das
empresas e de controis e inspeccions de traballo especificas.

9. PARA A CONCILIACION DA VIDA PERSOAL, FAMILIAR E LABORAL

Crear, por parte dos organismos publicos, servizos de informacion e asesoramento
sobre conciliacién da vida familiar, persoal e laboral dirixidos as empresas para que
estas poidan implantar medidas, neste ambito, que se adapten as suas
necesidades.

Ofrecer as traballadoras e aos traballadores, por parte das empresas e o sector
publico, servizos de atencion a persoas dependentes, como por exemplo,
gardarias, centros de dia, ludotecas, etc. Posibilitar a reordenacion do tempo de
traballo a través de medidas de flexibilizacion horaria, reducién da xornada laboral,
compensacion de horas extras por tempo libre, distribucions do periodo de
vacacions, teletraballo, etc.
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10. PARA PROMOVER O CAMBIO E FAVORECER A IGUALDADE
e Impulsar a participacidn corporativa das empresas en programas e accions

externas que promovan a sensibilizacion en materia de igualdade de
oportunidades.

e Seguir e avaliar a eficacia e o impacto das actuaciéns que en materia de igualdade
de oportunidades se leven a cabo nas empresas.
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e Proxecto EQUAL de Francia “Savoir-Faire Pyrennéens (DIESE):
http://lwww.construireensemble.org/web/esp/que_es_02_pro_3.php
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10.ANEXOS

1. -MODELO CUESTIONARIO MIDE. ITALIA

Proxecto EQUAL Il FASE
IT G2 ABR. 107 RE.LO.S.

Cuestionario para as empresas
Apartados:

» Ficha datos

> A rehabilitacion na construcion: analise dos mercados, perspectivas e
tecnoloxias

> Os recursos humanos con especial atencion s mulleres e & mocidade

> Os recursos humanos: investigacion, promocion, formacion

> A conciliacion dos tempos de traballo

Empresa

Sede

Fax e teléfono
Forma xuridica
Equipo

Cualificacion

Certificado de Calidade

Representante legal

Persoa de contacto
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1. Actividade dominante

2. Marco territorial de operatividade

[]
[]

A rehabilitacidon na construcion

Rexional
Interrexional

3. Que porcentaxe de compromiso ten a empresa con respecto a rehabilitacion?

4. Cales son as profesions empregadas no sector da rehabilitacion?

[]

N O O B

Man de obra especializada

Man de obra xenérica
Aparellador
Empregado técnico

Expertos en materiais e novas tecnoloxias

Outros:

5. Que categorias profesionais botades en falta?

6. O mercado da rehabilitacion

Puntos fortes

Puntos débiles

Oportunidade

Ameazas

As novas tecnoloxias aplicadas & rehabilitacion

7. Cales son as principais tecnoloxias utilizadas en relacion aos procesos e produtos?
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8. Con que beneficios e custos?

9. Necesidade de maior desenvolvemento/aplicacion de tecnoloxias

10. A formacidn/informacion sobre novas tecnoloxias: A quen esta dirixida?, Como
se leva a cabo?

Os recursos humanos da empresa con especial atencion as mulleres

11. Recursos humanos:

Cualificacion Homes Mulleres Idade Estudos realizados Estado Fillas/os
e tipo de contrato civil

12. En que sector poderia ser empregada a muller en relacion ao mercado da
rehabilitacion?

13. Cre que existen razons particulares que obstaculicen a participacion das mulleres
nas actividades da empresa? Se existen, cales son?

14. Cales cre que son 0s elementos mais utiles para contrastar esta discriminacion?

Mocidade (menores de 40 anos) e a empresa
15. Como considera a insercidon da xente nova no sector?

16. En que funcions se empregan maioritariamente as/os mozas/os e que perspectiva
de desenvolvemento tefien?
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Recursos humanos: Investigacion e promocions

17. Contratacion/Promocion

Nivel Homes Mulleres
2005 2006 2004 2005
Direccion Contratacions
Promocions
Administracion Contratacions
Promocions
Obreiro/a Contratacions
cualificado/a
Aprendiz

18. Cal ¢ a canle preferente para a busca do persoal?

19. Que tipo de servizo lle gustaria que se lle ofrecese nos centros de emprego?

20. Requisitos das/os candidatas/os
Idade:

Residencia:

Estudos:

Experiencias:

Outras titulacions:

21. As competencias requiridas

De base:

Técnico especialista:

Transversais:

22. A formacion (en entrada e en itinere)

23. A conciliacion dos tempos de traballo. Cales son as medidas de conciliacion que

considera mais eficaces e adecuadas no marco das empresas?

Programas de mellora
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2. -MODELO CUESTIONARIO MIDE. GALICIA-FRANCIA-PORTUGAL

M.1.D.E: MEDIDAS DE IGUALDADE NAS EMPRESAS- DIAGNOSTICOS DE IGUALDADE

ORGANIZACION ..o,

SECTOR:

CNAE

ACTIVIDADE

CIF

Representante...........cccccvvveiiiiieniiinnns

Persoa de contacto..........cccceeeeeeeeeennn,

TeléfoN0.....eeeeeeeeeeee e,

DATA: / /
A. - CUESTIONARIO

1. - DATOS XERAIS

Produtos e servizos que ofrece:

Actividades secundarias:

AMBITO TERRITORIAL

ol ocal/CCAA =Nacional ®Multinacional

FORMA XURIDICA

sAuténoma/ou SA oSL sSAL =Cooperativas
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2. -ORGANIGRAMA*

Departamento 1

Seccién

Posto:
Seccién

Posto:
Seccién

Posto:

Departamento 2

Seccién

Posto:
Seccién

Posto:
Seccién

Posto:

Departamento 3

Seccién

Posto:
Seccién

Posto:
Seccién

Posto:

* A orde sera xerarquica
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3. -IMAXE CORPORATIVA E SISTEMAS DE COMUNICACION

SI NON
Os carteis indicadores tefien unha linguaxe non
discriminatoria?

A rotulaciéon dos postos de traballo esta redactada en linguaxe
non sexista?

A publicidade contempla o principio de igualdade?

A documentacién escrita (convenios, instancias,...) esta

redactada en linguaxe non sexista?
OBSERVACIONS:

4. -INSTALACIONS E CONDICIONS DE TRABALLO NA EMPRESA

Non Si Ntmero Non ' Si Ntmero
Bafios mulleres Vestiarios mulleres
- Bafios homes Vestiarios homes
Comedor ou sala de descanso

Adaptacions especificas
OBSERVACIONS:

5. -DISTRIBUCION DO CADRO DE
PERSOAL (por SEXO E DEPARTAMENTOS) MULLERES HOMES

TOTAL

OBSERVACIONS
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6. -IDADE

MULLERES

HOMES

Menor de 25

25- 50 anos

Maior de 50

7. -NIVEL DE ESTUDIOS

MULLERES

HOMES

Sen estudos

Estudos primarios

Estudos secundarios obrigatorios

Estudos secundarios

Estudos universitarios

TOTAL

OBSERVACIONS

8. -CATEGORIAS PROFESIONAIS

MULLERES

HOMES

Persoal directivo

Persoal administrativo

Mando intermedio

Persoal cualificado

Persoal non cualificado

TOTAL

OBSERVACIONS

9. -CONTRATACION / XORNADA

MULLERES

HOMES

Tipo contrato

Indefinido xornada completa

Indefinido xornada parcial

Temporal xornada completa

Temporal xornada parcial completa

Préacticas

Formacion

TOTAL

N° de contratos bonificados
Xornada
Continua
Partida
A quendas
Flexible

TOTAL

OBSERVACIONS




MULLERES HOMES
10. -MOVEMENTOS DE PERSOAL
2004 2005 2006 2004 2005 2006
TOTAL INCORPORACIONS
TOTAL BAIXAS
Xubilacién
Despedimento
Finalizacion de contrato
Abandono voluntario
Abandono polo coidado de persoas a cargo
Outras
TOTAL BAIXA TEMPORAL (dias)
Enfermidade comdn
Enfermidade profesional
Accidente laboral
Outras
TOTAL PERMISOS
Lactacion
Excedencia
Maternidade / Paternidade
Reducion de xornada
Observacions
11. - RESPONSABILIDADES FAMILIARES Mulleres Homes
Fillas/Fillos menor de 3 anos
Fillas/Fillos entre 4-6 anos
Fillas/Fillos entre 7-16 anos
Fillas/Fillos mais de 16 anos
Outras responsabilidades familiares, persoas a
cargo
Observacions
12. -PROCESO DE SELECCION 2004 2005 2006

Mulleres  Homes

Mulleres  Homes | Mulleres Homes

Posto de traballo ofertado

Candidaturas recibidas

En proceso selectivo

Candidatura seleccionada

Posto de traballo ofertado

Candidaturas recibidas

En proceso selectivo

Candidatura seleccionada

OBSERVACIONS:
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MULLERES HOMES

13. -FORMACION
2004 2005 2006 2004 2005 2006

Asistencia a cursos en horario laboral

Asistencia a cursos en horario non laboral

Total asistentes a cursos

Tipo de Formacion

-Informética

-ldiomas

-Xestion (contabilidade, fiscal,
administracion...)

-Habilidades directivas
-Formacidn técnica especializada
-Outra

Observaciéns

14. -PROMOCION MULLERES HOMES

2004 2005 2006 | 2004 2005 2006

N° de persoas que ascenderon

Departamento 1

-A nivel directivo
-Nivel mando intermedio
-Persoal cualificado

Observaciéns
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15. -RETRIBUCION ECONOMICA

MULLERES

HOMES

Por rango

Menos de 600 euros

600 -800 euros

801-1500 euros

1501- 2000 euros

2001-3000 euros

Mais de 3000 euros

En relacion & categoria profesional,
retribucion media dos postos é de:

Direccién

Administracion

Mandos intermedios

Persoal cualificado

Persoal non cualificado

OBSERVACIONS
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B. -GUION DE ENTREVISTA

A entrevista farase ao diferente persoal da empresa, entorno aos seguintes

piares:
1. Recrutamento e seleccién
2.  Promocion - Formacion
3.  Conciliacion
4. Actitude na empresa cara & Igualdade de Oportunidades.

A continuacién méstranse unha serie de preguntas tipo para cada unha das
areas consideradas, tamén se faran preguntas que completen a informacién

recollida en fase cuestionario:

Recrutamento e seleccién SI
Existe un equilibrio na contrataciéon de homes e mulleres na empresa?

No proceso de recrutamento e seleccion, o obxectivo é igual para homes
e mulleres?
Promocion e formacioén SI

Existen facilidades de promocién das mulleres na empresa?

A maioria do cadro de persoal cofiece o plan de formacién da empresa

ou do seu sector?

Nos obxectivos da planificacion da formacidn contémplase a promocién

do cadro de persoal?

Conciliacion SI

re que a organizacién da empresa (horarios, xornadas, esixencias
C d h d
permite a compatibilidade coas responsabilidades familiares?

Existen medidas de conciliacion na empresa?

A empresa ten pensado a implantacion ou ampliacion de medidas de
conciliacién?
Actitude da empresa cara a Igualdade de Oportunidades SI

Existe na empresa algunha actividade mais indicada para mulleres que

para homes?
’ . . .
A empresa esta disposta a facer cambios a curto prazo, medio prazo, para

a implantacién de medidas positivas?
Cobidanse as imaxes empregadas na publicidade da empresa reflectindo a
incorporacion da muller a todos os ambitos laborais?

Outras observacions

NON

NON

NON

NON

Autorizamos o tratamento dos datos en virtude do decreto lexislativo 30/06/2003,
n.196; en G.U. 29/07/03 Serie xen n. 174, Supl. Ord n. 123/L en vigor dende 0 1/01/04 e
que substitie a lei n. 675/1996 e sucesivas disposiciéns modificadoras e integradoras

82



X

e

co NSTRUIRE NSEMBLE

+ads

conta
CONEeLas
AD. AREA METROPOUITANA DE VIGD




