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A Mancomunidade da Area Intermunicipal de Vigo xestiona dende
marzo de 2005 o proxecto Equal “Conta con Elas”, que esta cofi-
nanciado polo Fondo Social Europeo. O seu obxectivo principal é a
sensibilizacion social, institucional e empresarial cara & procura da
diminucién da segregacion laboral, horizontal e vertical no empre-
go, co fin de facilitar a insercion e a promocién profesional das
mulleres en sectores de actividade tradicionalmente masculinizados.

Ao meu entender, un dos valores fundamentais deste proxecto esta
no seu cerne: o feito de que as entidades promotoras sexan, non sé
as entidades locais, a través da Mancomunidade e a Deputacion,
senén tamén os tres sindicatos maioritarios na Area Intermunicipal
(UGT, CCOO e CIG), a Confederacién de Empresarios de
Pontevedra, a Universidade de Vigo e a Fundacién Caixanova. Todas
estas entidades conforman a Agrupacion de Desenvolvemento
“Area Metropolitana de Vigo”, que supén a confirmacion de que
unha estreita colaboracién entre os actores politicos, sociais e
empresariais, é fundamental para asegurar o éxito das politicas de
emprego, de igualdade e de tédalas politicas sociais en xeral.

Neste senso, Vigo e a sua Area Intermunicipal tefien un longo cami-
fio percorrido, e Conta con Elas é unha boa mostra diso. Un dos
moitos froitos deste proxecto é esta publicacion que tefio a satisfac-
cion de presentar.

A colaboracién entre o tecido empresarial da Mancomunidade de
Vigo e o Proxecto Conta con Elas tivo, como finalidade, a sensibili-
zacion das empresas na prevencion de condutas discriminatorias e
na prevision de politicas activas para facer efectivo o principio de
igualdade. Deste traballo conxunto nace esta publicacién, cuxo con-
tido é transferible a outras empresas, e que constitle un modelo
para todas aquelas que queren participar activamente no fomento
da Igualdade de Oportunidades entre mulleres e homes, implantado
Plans de Igualdade na stia estrutura organizativa.

Todo isto, e moito mais, quedou plasmado nesta publicacién, que
forma parte dun nutrido conxunto de ediciéns, coa intencién de dar
a cofiecer & sociedade e &s administraciéns os resultados destes
anos de intenso traballo en prol da igualdade de oportunidades
entre homes e mulleres.

Abel Caballero Alvarez
Presidente da Mancomunidade da Area Intermunicipal de Vigo
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0S PLANS DE IGUALDADE

MARCO DA PUBLICACION:
0 PROXECTO CONTA CON ELAS

0 Proxecto Conta con Elas ten como eixo central a sensibilizacion en Igualdade de Oportunidades entre mulleres e
homes, especialmente no ambito empresarial e laboral, co obxectivo de diminuir a segregacion laboral das mulleres.

A través de catro lifias xerais de actuacion, (sensibilizacién social e educativa, sensibilizacién institucional, sensibi-
lizacién empresarial-laboral e a intervencién directa sobre 300 mulleres desempregadas formadas en profesions
con escasa presenza feminina), o Proxecto Conta con Elas trata de impulsar e favorecer o cambio, na percepcién
da posicion que as mulleres han de ocupar no mercado de traballo.

Esta publicacién nace da intervencién feita cun grupo de empresas da area da Mancomunidade de Vigo co obxec-
tivo de sensibilizar ao sector empresarial con accions innovadoras que procuren un cambio efectivo na percepcion
sobre o tipo de tarefas e profesions que poden desenvolver as mulleres no mercado laboral.

Para acadar esta finalidade incidimos en sectores empresariais onde a presenza feminina era moi escasa, analizan-
do, a través do Cuestionario-Diagnéstico que se presenta nesta guia, cal é a situacién das mulleres en sectores nos
que habitual e tradicionalmente traballan homes.

0 proceso consistiu en negociar coas empresas a posibilidade de realizar Diagnésticos de Igualdade na sta estru-
tura, coa finalidade de ofrecerlles un informe detallado sobre a situacién do cadro de persoal en distintos niveis,
paso previo e indisoluble da elaboracién dun Plan de Igualdade empresarial.

A finalidade Ultima desta publicacién é servir como guia practica a todas aquelas empresas e organizaciéns que
desexen realizar un Diagnéstico de Igualdade de Oportunidades, achegar os cuestionarios necesarios para cada area
de andlise, e as claves para efectuar a lectura dos datos dende a perspectiva de xénero.

UTILIDADE DO MATERIAL

0 obxectivo deste material é contribuir a desenvolver politicas de igualdade de oportunidades entre as mulleres e
os homes nas empresas, posicionandoas como protagonistas nun proceso de cambio a nivel socioeconémico.

Para dar resposta a este obxectivo elaborouse o material que se presenta, de tal xeito que proporcione:

e uns coifiecementos bhasicos as empresas sobre as distintas formas de discriminacion no
ambito laboral.

¢ unha metodoloxia definida, a través da presentacion do Cuestionario-Diagnéstico (MIDE),
cuxa utilidade é analizar comparativamente a situacién laboral das traballadoras e traballa-
dores que conforman o cadro de persoal. A analise dos datos obtidos permitira observar o
grao de igualdade existente na empresa, favorecendo a investigacion dos recursos humanos
dende a perspectiva de xénero no marco das propias organizacions empresariais.
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Os resultados derivados do estudo e analise do diagnéstico son indispensables para ter as claves necesarias e implan-
tar un Plan de Igualdade, podendo asi articular medidas e estratexias innovadoras na xestién dos RRHH que inci-
dan na Igualdade de Oportunidades entre mulleres e homes.

A QUEN SE DIRIXE?

A todas aquelas empresas que, por lei ou iniciativa propia, decidan integrar un Plan de Igualdade entre mulleres e
homes na stia estrutura.

0 material que se presenta, coas adaptaciéns precisas, tamén pode ser de utilidade para:

» Todas aquelas empresas privadas ou publicas de calquera sector ou actividade, independentemen-
te do nimero de persoas que teiian traballando, sempre e cando se teiia en conta a adaptacion do
cuestionario a estrutura da empresa.

e Administracions puablicas.

e Organizacions sindicais para realizar unha analise interna ou no marco dunha organizacion deter-
minada ou sector de actividade.

¢ Organizacidns sociais de calquera sector ou area competencial.

Actualmente tanto a nivel estatal como autonémico dispofiemos dunha lexislacion moi recente no que se refire a
regulacion da participacion das mulleres nas empresas, a Lei Organica 3/2007, do 22 de marzo, para a igualdade
efectiva de mulleres e homes (BOE, do 23 de marzo 2007), e a Lei 2/2007, do 28 de marzo, do traballo en igual-
dade das mulleres de Galicia (DOG, do 13 de abril de 2007).

Ambas leis inciden na prevencién de condutas discriminatorias e na prevision de politicas activas para facer efec-
tivo o principio de igualdade.

Un piar desta lexislacion é a que sinala a elaboraciéon de Plans de Igualdade nas empresas en xeral, e obrigatoria-
mente naquelas con mais de 250 persoas traballando, sendo estes plans obxecto de negociacién na forma que se
determine na lexislacion laboral.

Ainda que a execucion dun Plan de Igualdade esta aberto para todas as empresas e organizacions que queiran inte-
grar unha politica de Igualdade de Oportunidades entre mulleres e homes dentro da sta estrutura, existen dous
requisitos fundamentais que deben ter: un desenvolvemento de Recursos Humanos -pois xustamente a metodoloxia
formulada persegue achegar un valor engadido & sta xestioén-, e un interese real en avanzar neste sentido para evi-
tar a discriminacién das mulleres no mercado laboral.

As empresas ou organizaciéons que decidan facer un Cuestionario-Diagnéstico deben fomentar a participacion nel
do Departamento de Recursos Humanos ou das areas con responsabilidade directa na sta xestion.



0S PLANS DE IGUALDADE

ESTRUTURA DO MATERIAL

0 material que presentamos estrutlrase en catro areas interrelacionadas entre si. A sta andlise facilitara facer unha
lectura do grao de igualdade existente na empresa, coa finalidade de elaborar un informe dende a perspectiva de
xénero sobre a organizacion departamental, a xestién dos recursos humanos e a situacién do persoal que compén
o cadro de persoal.

Este informe serd a base para iniciar un Plan de Igualdade onde se programaran a medidas de accién positiva
empresarial que palien as discriminacions detectadas entre as traballadoras e os traballadores.

As areas empresariais que se analizaran aparecen estruturadas no Diagnéstico presentado e son:

1. Estrutura da empresa.

2. Caracteristicas do cadro de persoal.

3. Politica de Recursos Humanos, subdivida en: analise do proceso de recrutamento e seleccion, da
formacion, da promocion e da politica salarial.

4. Analise do convenio colectivo vixente na empresa.

Tamén se achega un guién de entrevistas de caracter cualitativo que se realizard & xerencia ou responsables dos
departamentos de Recursos Humanos. A sua finalidade é completar a informacién extraida dos datos cuantitativos,
por iso as preguntas xiran ao redor das mesmas areas.

Antes de presentar o Cuestionario-Diagnéstico como tal e co obxectivo de contextualizalo, expofiemos unha breve
presentacion sobre o que son os Plan de Igualdade.



0S PLANS DA IGUALDADE

DUAS CONDICIONS
Parten da iniciativa e intenciéon do empresariado de facelo
Hai que elaborar un Cuestionario-Diagnéstico antes de inicialo
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0 modelo de Cuestionario-Diagnodstico que presentamos é unha parte fundamental e indisoluble da estru-
tura e implantacion dun Plan de Igualdade nunha empresa.

Nesta guia non se vai afondar sobre os aspectos vinculados ao Plan en si, xa que o que se pretende é ofre-
cer un modelo de diagnéstico coas claves para realizar o informe.

Ainda asi é necesario enmarcar brevemente determinados aspectos relacionados cos Plans de Igualdade.



0S PLANS DE IGUALDADE

QUE E UN PLAN DE IGUALDADE?

Tratase dunha estratexia empresarial destinada a conseguir a igualdade real entre as traballadoras e os traballa-
dores dunha empresa.

A finalidade é obter unha participaciéon equilibrada do cadro de persoal en todas as ocupacidns e cargos profesio-
nais, garantindo o acceso e permanencia das mulleres no mercado laboral coas mesmas condiciéns sociolaborais
cés homes .

Tratase de eliminar obstaculos aplicando medidas positivas que favorecen a todo o cadro de persoal, non sé as
mulleres.

POR QUE E NECESARIO INTRODUCILOS NAS EMPRESAS?

Pola situacion de maior desvantaxe das mulleres no mercado laboral o que incide na precariedade do traballo femi-
nino. Esta problematica constatase ao analizar as dificultades especificas das mulleres no emprego:

¢ Maiores indices de precariedade laboral. As relacions contractuais das mulleres son peores que as
dos homes.

¢ 0 efecto da segregacion ocupacional, produto da excesiva masculinizacion de diversos sectores
empresariais, reflitese na concentracion de mulleres nuns sectores determinados e suxeitos a maior
precariedade.Nas estatisticas oficiais existen mais de 35 ramas de actividade econdémica, e dous ter-
zos das mulleres empregadas estan concentradas en cinco: comercio, agricultura, servizos domésti-
cos e de atencion a persoas, ensino e sanidade.

¢ Discriminacidn salarial: cobran ao redor do 30% menos cés homes.

e Segregacion vertical. Ausencia de mulleres en postos de direccion e mando, en xeral, tefien menos
oportunidades de desenvolvemento da carreira.

e Os estereotipos do empresariado relativos as funcions que teiien que desenvolver mulleres e homes
dificulta a entrada e permanencia das traballadoras nas empresas.

¢ Maior indice de desemprego. A taxa feminina duplica a masculina.

CARACTERISTICAS DOS PLANS

Obrigatoriedade: Para todas aquelas empresas nas que o seu cadro de persoal supere as 250 persoas traballadoras.
Voluntario: Para todas aquelas empresas de menos de 250 persoas traballadoras que desexen integrar Politicas de
Igualdade de Oportunidades na sta cultura empresarial.

Colectivo: Incide en todo o cadro de persoal da empresa, dende as persoas que traballan en xerencia e direccion
as que o fan nos talleres e producion.

Dinamico: Non é fixo nin inmutable. Esta sometido a cambios constantes.

Sistematico: Baséase no establecemento de obxectivos puntuais e sistematicos que nun futuro sirvan para producir
cambios concretos e cuantificables.
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Flexible: Cada empresa confecciona un Plan a medida, en funcion do seu tamafio, necesidades, caracteristicas, etc.
Temporal: O Plan ten data de finalizacién, remata no momento no que a empresa consegue unha situacién iguali-
taria e non discriminatoria entre as traballadoras e traballadores do seu cadro de persoal.

OBXECTIVOS DO PLAN

* Cambiar actitudes que impidan ou dificulten a entrada de mulleres nas empresas.

¢ Aumentar o nimero de traballadoras nos sectores onde se detecta maior grao de segregacion .

* Diversificar as ocupaciéns e postos.

e Equilibrar a presenza de mulleres nos niveis xerarquicos.

¢ Facilitar o acceso das mulleres & formacion relacionada cos postos onde estean subrepresentadas.

¢ Adaptar o traballo e axustar horarios as necesidades de ambos sexos.

* Fomentar medidas de conciliacién da vida laboral, familiar e persoal dos traballadores e traballadoras.

* Mellorar as condicions laborais das mulleres, en termos de salde e seguridade (sobre todo no embarazo).

COMO SE INICIA 0 PROCESO?

1.- Negociar coas empresas.

Negociar a posibilidade de pofier en marcha medidas dirixidas a fomentar politicas de igualdade nas empresas, vin-
culadas aos sectores onde a presenza feminina é moi escasa, e que por lei estean obrigadas a integrar un Plan de
Igualdade de Oportunidades.

2.- Elahorar o Cuestionario-Diagndstico MIDE (Medidas de Igualdade para as empresas).

E a ferramenta que nos permite identificar a situacion de partida da organizacion en relacion & Igualdade de
Oportunidades e detectar, deste xeito, os &mbitos nos que se debe intervir, analizando a estrutura da empresa e os
Recursos Humanos, desagregando os datos por sexos.

Neste aspecto é onde vai incidir a guia que se presenta ao ofrecer un modelo de Cuestionario-Diagnéstico chama-
do Mide (Medidas de Igualdade para as empresas).

3.- Poiier en marcha o Plan de Igualdade.
As claves para comezar co Plan danolas o informe realizado obtido da analise, dende a perspectiva de xénero, do
Diagnéstico. Este é o primeiro paso para implantar un Plan, e sen el non é posible cofiecer a realidade da empresa.

0 diagnéstico danos a informacién necesaria para detectar a existencia de posibles discriminacions e estruturar o
Plan de Igualdade, aplicando a posta en marcha de medidas de accién positiva que palien a problematica detectada.



0S PLANS DE IGUALDADE

QUEN INTERVEN?

0 equipo directivo: Adquire o compromiso de facer o Cuestionario-Diagnéstico e levar adiante o Plan. Informa a
toda a empresa da sua elaboracion e execucion.

Departamento de RRHH: Fundamental a stia implicacion; ten a responsabilidade directa na xestion dos Recursos
Humanos e o coflecemento de toda a politica de selecciéon de persoal, formacién, promocion, co cal facilita a fase
de recollida de datos. Por outra banda apoia o desefio, desenvolvemento e seguimento do Plan de Igualdade.

Equipo de traballo: Debe constituirse con representantes da clpula directiva, dos diferentes departamentos e areas
de traballo, e coa representacion sindical. A finalidade é garantir a transparencia e comunicacién do proceso e impul-
sar a posta en marcha, seguimento e avaliacién. Debe informar do proceso & totalidade do cadro de persoal.

Mandos intermedios: Responsabilizanse do desenvolvemento das acciéns da sta area ou departamento e colabo-
ran no seguimento e avaliacion do Plan.

Cadro de persoal: Recibe informacion sobre todo o proceso e pode participar no desenvolvemento e no seu
seguimento.

Representacion sindical: Forma parte do equipo de traballo e debe participar dende o principio do proceso,
implicandose en cada fase, informando ao cadro de persoal e participando activamente na negociaciéon das medi-
das positivas.



0 DIAGNOSTICO

0 primeiro paso para integrar un Plan de Igualdade de Oportunidades nas empresas
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Un Diagnéstico de Igualdade de Oportunidades entre mulleres e homes é un instrumento que permite ana-
lizar e detectar as necesidades que poida presentar unha empresa con respecto a aplicacion das politicas
lexisladas en igualdade.

Consiste nunha analise polo miido da Igualdade de Oportunidades entre mulleres e homes en diversas
areas da empresa, tratando de detectar a existencia de desigualdades.

Baseandose nos resultados ohtidos do Diagndstico estarase en disposicion de realizar un informe que sirva

de base para programar o Plan e implantar medidas de accion positiva que compensen as discriminacidns
detectadas.

ASPECTOS PARA TER EN CONTA:

* 0 Diagnostico é o primeiro paso e a base para realizar o Plan. Non se pode comezar a pensar nun Plan de
Igualdade sen ter en conta a realidade da empresa analizada a través dos datos extraidos.

¢ 0 contido, a extension e a forma en que se realice o Diagnostico debera axeitarse as necesidades concretas de
cada empresa.

* 0 Diagnostico esta suxeito a unha actualizacién continua, por dous motivos:
. as caracteristicas do cadro de persoal poden cambiar en pouco tempo e hai que ter os datos ao dia.

. 0 Diagnéstico é un mecanismo de avaliacion de resultados, xa que con el observamos o efecto da aplicacién
de medidas positivas que, de funcionaren, modifican os resultados diagnosticados ao principio.

A UTILIDADE DO DIAGNOSTICO CONSISTE EN:

* Identifica os principais problemas que cémpre resolver, define os obxectivos que hai que conseguir e sinala os
ambitos prioritarios de actuacién onde se van establecer as accions positivas.

* Demostra a necesidade de realizar accions positivas na empresa. A realizaciéon do Diagndstico detecta a existen-
cia de desigualdades que posiblemente se ignoraban e xustifica a necesidade de tomar medidas para eliminalas.

¢ Os datos recollidos no diagnéstico son un punto de referencia que analiza o grao de Igualdade de Oportunidades
na empresa, e avalia a efectividade das acciéns que se leven a cabo. Para valorar os logros obtidos coa posta en
practica de accions positivas é fundamental cofiecer cal era a situacién de partida.

* Implica a todo o cadro de persoal no desenvolvemento do Plan. O diagnéstico ten que xerar un proceso de discu-
sion que englobe ao maximo niimero de persoas posible.
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ESTRUTURA DO CUESTIONARIO-DIAGNOSTICO:

SOBRE A INFORMACION QUE HAI QUE RECOLLER

Como xa se mencionou anteriormente, o Cuestionario-Diagndstico é o primeiro paso para iniciar un Plan de
Igualdade. Consiste en realizar unha analise dos Recursos Humanos da empresa a través dun cuestionario que sexa
capaz de medir o grao de igualdade de oportunidades existente entre as traballadoras e traballadores da mesma.

Para obter unha informacién concisa, necesitase estudar diversas areas da empresa interrelacionadas entre si que
achegaran a informacion necesaria para realizar o informe. Estas areas son:

1%.- ESTRUTURA DA EMPRESA:
Actividade; Sector; Organigrama; Instalaciéns e condicions de traballo; Politica exterior de imaxe
(imaxe corporativa e sistemas de comunicacion.

2°.- CARACTERISTICAS DO CADRO DE PERSOAL:

Distribucién por idades; Distribucién por estudos; Distribucién por categorias profesionais; Tipoloxia
e distribucion da contratacion; Tipo de xornada; Horas de traballo a semana; Movementos do perso-
al (novas incorporacions, ceses, suspensions, excedencias, permisos retribuidos); Traslados;
Proteccion a maternidade e lactancia; Responsabilidades familiares; Representacion sindical;
Configuracion do comité de empresa.

3%.- POLITICA DE RECURSO0S HUMANOS:

¢ Proceso de recrutamento e seleccion: Posto de traballo ofertado; Novas seleccidns; Contratacion
do novo persoal (vias e convocatorias); Técnicas utilizadas durante o proceso; Razéons que poden
determinar a seleccion; Canles utilizadas para valorar as contratacions; Composicion dos equipos
seleccionadores.

e Formacion: Persoas que reciben formacion; Tipo de formacién; Axudas para a formacion;
Existencia de Plans formativos; Servizos de apoio a formacion.

* Promocidon: Persoas que ascenderon; Niimero de promocions que implican mobilidade xeografica;
Canles utilizadas para valorar ascensos; Criterios utilizados para valorar a promocién; Composicion
das mesas que valoran a promocion.

¢ Politica salarial: Analise da retribucion econémica por rango, categoria profesional, complementos
salariais e distribucion de beneficios sociais complementarios.

4°.- ANALISE DO CONVENIO POLO QUE SE REGULA A EMPRESA

Tamén se achega un Modelo de entrevistas cualitativas para a analise de: Actitude da empresa cara
a Igualdade de Oportunidades; Conciliacion da vida laboral, familiar e persoal; Promocion;
Formacion; Recrutamento e seleccion



0 INFORME

Anélise dos datos extraidos do Cuestionario-Diagnéstico MIDE
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Tralo baleirado de datos obtidos do Cuestionario-Diagnédstico Mide, hai que realizar un informe onde expo-
flamos os resultados, as principais conclusions e a proposta das medidas de accidon positiva que sirvan de
base para a futura elaboracion dun Plan de Igualdade.

Este informe permite obter unha descricion das caracteristicas da empresa, do cadro de persoal e das des-
igualdades existentes entre amhos sexos. A siia funcion e apoiar a toma de decisions sobre as medidas que
se poden levar a cabo para mellorar as situacions discriminatorias detectadas.

De seguido presentamos un guidn cos puntos hasicos que debe recoller o Informe.



0S PLANS DE IGUALDADE

1. Introducion.

2. Principais conclusidns obtidas a partir da analise dos datos estatisticos sobre a organi-
zacion da empresa e do cadro de persoal.

3. Analise das politicas de recursos humanos da empresa.
3.1 Recrutamento e seleccion
3.2 Formacion
3.3 Avaliacién do rendemento e promocién

3.4 Politicas salariais

4. Conclusions.
4.1 Principais problemas detectados.
4.2 Puntos fortes da cultura empresarial de (nome da empresa) para impulsar
unha politica de igualdade de oportunidades entre mulleres e homes.
4.3 Obxectivos que se queren conseguir e incorporar no futuro Plan de
Igualdade.

5. Proposta de Medidas de Accion Positiva que palien ou resolvan os problemas detectados.




0 CUESTIONARIO-DIAGNOSTICO MIDE

Claves para analizar a informacién recollida e elaboracién do Informe.

Presentacion do Cuestionario-Diagnéstico Mide (Medidas de Igualdade para as empresas).
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INTRODUCION

A analise da informacion recollida en cada unha das areas proporcionara unha descricion polo miido das
caracteristicas do persoal da empresa e da siia politica de xestion dos Recursos Humanos. Permite identi-
ficar posibles discriminacidns por razén de sexo e os aspectos que poden incidir no incremento da desigual-
dade entre as mulleres e os homes do cadro de persoal.

Moitos deses aspectos, de momento, poden que non afecten directamente, pero si poden ser ohstaculos que
compre ter en conta nun futuro, na evolucion do cadro de persoal e nas estratexias e politica da empresa,
xa gue se non son controlados a tempo poden converterse en mecanismos de discriminacion.
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EXPOSICION DAS AREAS. . .
RECOLLIDA DA INFORMACION E CLAVES PARA A ANALISE

12 AREA: CARACTERISTICAS DA EMPRESA

Os aspectos que hai que estudar e analizar son:

Estrutura da empresa
Cofiecer o sector de actividade da empresa co obxectivo de estudar o grao de participacion das mulleres nel, iden-
tificando se é un ambito onde maioritariamente traballen homes e a presenza feminina sexa escasa.

Sobre o Organigrama

Para analizar a distribucién das mulleres nos distintos departamentos e grao xerdrquico da empresa, proponse a
realizacion dun organigrama no que se reflicta graficamente o nimero de mulleres e de homes existente en cada
departamento.

Este organigrama debera adaptarse a estrutura da empresa, sen ter que seguir estritamente o modelo que se pre-
senta; o que si é imprescindible ter en conta é que a distribucién por departamentos se faga especificando os datos
desagregados por sexos (nimero de mulleres e nimero de homes). Esta é unha norma ineludible que se debe seguir
en todo o cuestionario, asi poderemos ter unha visién realista da situacion duns e doutras.

Sobre as Instalacions e condiciéns de traballo
Especificar estes datos para observar se a estrutura fisica da empresa esta mais ou menos organizada baseada nas
necesidades das traballadoras e non sé dos traballadores.

Sobre a Politica exterior de imaxe

Observar se a linguaxe e imaxes utilizadas pola empresa son sexistas, analizando a documentacién externa e inter-
na, as imaxes utilizadas nas campafas publicitarias ou na web. Observar se a rotulacién dos postos, cargos e a cla-
sificacion das profesiéns inclien os dous sexos, etc.

A ANALISE DESTA AREA SERVENOS PARA OBSERVAR

. Os departamentos ou areas de traballo que estean mais masculinizados.

. Os departamentos ou areas que non contan con ningunha traballadora.

. Se a distribucion departamental esta equilibrada por sexos ou se se detecta a concentracién de homes ou
mulleres en determinadas areas da empresa. Por exemplo, adoita ser habitual que o nimero de traballadoras
sexa maioritario en departamentos vinculados ao desempefio tipificado socialmente como feminino (adminis-

tracién, Recursos Humanos), e que exista mais homes nos departamentos ou areas de producion, fabricacion,
e mantemento. Con estes datos podemos ter as primeiras pistas para analizar se a empresa manifesta a exis-
tencia de segregacion horizontal e vertical.

. Se a organizacién espacial da empresa conta cos mesmos servizos para homes que para mulleres.

. Se a utilizacién da linguaxe sexista incide especialmente nas convocatorias de novos postos e na clasifica-
cion profesional.
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C | INSTALACIONS E CONDICIONS DE TRABALLO
NA EMPRESA

SI NON
Bafios de mulleres
Bainos de homes
Vestiarios de mulleres
Vestiarios de homes
Equipos de proteccion individual (EPIS) adaptado para as mulleres
Equipos de proteccion individual (EPIS) adaptado para os homes
Vestiario adaptado a mulleres embarazadas
Comedores
Salas de descanso
Garderias
Servizo médico
Adaptacion da ergonomia do mobhiliario, das maquinas,
dos utensilios profesionais
Aparcamentos adaptados a mulleres embarazadas
Adaptacions especificas para eliminacién de barreiras arquitectdonicas
para persoas minusvalidas
Observacions:

D | POLITICA EXTERIOR DE IMAXE: IMAXE COR-
PORATIVA E SISTEMAS DE COMUNICACION

CAMPANAS DE PUBLICIDADE

SI NON
A imaxe que se proxecta en xeral, nas campaiias de publicidade, ofrecen unha vision
de igualdade entre homes e mulleres?
Observacions:
LINGUAXE
SI NON

A documentacion escrita externa e interna esta redactada nunha linguaxe
que inclia amhos sexos? Por exemplo en: Ofertas de emprego, rotulacién dos
postos e dos cargos, holetins, materias de formacion, paxinas web, etc.

Ohservacions:
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22 AREA: CARACTERISTICAS DO CADRO DE PERSOAL.

Nesta area é conveniente cruzar as variables de xeito que nos ofreza informacion de interese sobre a situacion espe-
cifica das mulleres respecto dos homes. A modo de exemplo, se cruzamos a taboa de categorias profesionais coa
taboa de distribucion por estudos podemos obter informacion sobre se as mulleres que poslen estudos universita-
rios estan contratadas na categoria que Iles corresponde ou nunha mais baixa.

Os aspectos que hai que estudar e analizar son:

Distribucion por idades

Observar en que marxe de idade se concentra a maior parte do cadro de persoal. As pistas que poderemos obter ao
cruzar este dato con outras variables relacionadas poden estar relacionadas con: a estabilidade do cadro de perso-
al, posibles discriminaciéns de sexo por razén de idade, se a empresa ten en conta o establecemento de medidas de
conciliacién da vida laboral, familiar e persoal.

Distribucion por estudos

A analise destes datos permite observar, en xeral, que tipo de estudos adoitan valorar as empresas, que diferenzas
existen entre a cualificacién dos homes e das mulleres, que tipo de estudos tefien mais en conta dependendo do sexo,
a tendencia das mulleres respecto dos homes a hora de ser valoradas pola posesién dun tipo de estudo ou doutro.

Por exemplo, unha das maiores diferenzas que se da é na variable “Estudos de Formacién Profesional”’, onde as
mulleres son case sempre minoria respecto ao nimero de homes. Hai que analizar cales son os motivos destas dife-
renzas e investigar que as mulleres con estudos de Formacién Profesional non estan vinculadas exclusivamente a
profesiéns tipificadas como femininas (administrativas, secretarias...).

Os postos de traballo vinculados aos estudos de FP é onde mais se abre a fenda entre os sectores masculinizados
e feminizados, estereotipando as funciéns a desempefiar polos homes ou polas mulleres.

Nas empresas é moi frecuente que a representacion feminina con esta titulacion sexa moi minoritaria, polo feito de
que son estudos vinculados a profesions técnicas que tradicionalmente desempefiaron homes, co que os estereotipos
sobre as funciéns e capacidades das mulleres & hora de exercer estes oficios poden estar moi arraigados.

0 feito de atopar un nimero equilibrado entre mulleres e homes na maior parte das titulaciéns indica a incidencia
que esta a ter no mundo empresarial o activo acceso das mulleres ao mercado laboral, e especialmente o acceso de
mulleres con estudos universitarios vinculados a profesions que tradicionalmente exercen os homes.

A valoracion de determinadas agrupacions de sexo por tipo de estudos pode darnos pistas sobre a existencia dunha
posible concentracion de mulleres e homes nuns grupos de empregos determinados e se estes tefien as mesmas posi-
bilidades e condicions sociolaborais entre si. E habitual que os empregos nos que xeralmente se agrupan os homes
estean relacionados cunha menor precariedade e maior estabilidade.

Distribucion por categorias profesionais
Un dos datos mais caracteristicos da analise desta area adoita estar vinculado & concentracién de homes nos pos-
tos de direccién e mandos intermedios.
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Na analise hai que atender a variables tipo se a distribucion das mulleres pola distintas categorias é tan equilibra-
da coma a dos homes. O que adoita ocorrer é que as mulleres se concentren nas categorias mais baixas e os homes
se distriblan dun xeito mais equilibrado, agrupandose especialmente nas de persoal cualificado e mando.

Outra variable a ter en conta é que moitas veces as mulleres contratadas en categorias altas cobran menos cés seus
companeiros. Este dato o podemos obter se cruzamos a variable categoria coa variable politica salarial.

Os estereotipos vinculados ao sexo non favorecen nin a homes nin a mulleres, e menos a estas Ultimas xa que a sta
concentracién en determinados postos adoitan ser os menos recofiecidos e os peor retribuidos, alleos aos incentivos
e complementos que habitualmente marcan os convenios, o que leva consigo unha menor remuneracion salarial.

A segregacién ocupacional leva consigo a concentracion de mulleres nas categorias mais baixas do sistema de cla-
sificacion profesional o que reproduce unha dobre problemética:

- Maiores dificultades para promover e mellorar no desenvolvemento da carreira profesional.
- Peores condicions sociolaborais respecto dos seus compafieiros que ocupan dun xeito mais equilibrado o resto das
categorias, sobre todo as mais altas.

E necesario tender 4 descentralizacion de postos vinculados ao masculino ou ao feminino con medidas dirixidas a
busca de perfis aptos para desempefiar un posto determinado.

Distribucion por tipo de contratos
Hai que analizar se os datos refliten unha equilibrada distribucién do cadro de persoal na contratacion.

A través do estudo desta area é habitual observar como as mulleres ocupan maioritariamente a tipoloxia da con-
tratacién temporal ou a tempo parcial, xa que as porcentaxes respecto dos homes son mais elevadas. Este feito inci-
de na estrutura mais global a nivel socioeconémico e repercute na precariedade do traballo feminino.

Cando se estude a posibilidade de converter contratos temporais a indefinidos hai que ter este aspecto en conta e
potenciar que, polo menos, os contratos temporais entre homes e mulleres se equilibren reducindo a tendencia a con-
tratar a mulleres baixo esta modalidade. Isto podémolo observar nos datos que ofrece esta taboa, ao analizar se
na opcién de contratos bonificados a maioria a representan os homes ou as mulleres.

Outro aspecto importante para a analise é valorar a incidencia da contratacion a través da modalidade en practi-
cas ou de formacion, e observar se as mulleres lideran este tipo como un medio de precarizacién das stuas funcidns
na empresa ou como ferramenta para facilitar a stia incorporacién a postos nos que estean subrepresentadas.

Distribucion por tipo de xornada

A anélise desta taboa cos cruces de variables necesarios pode levarnos a varias conclusions dependendo dos resul-
tados. Por exemplo, un resultado favorable seria que a maior parte do cadro de persoal fixera xornada continua, ou
se contemplara a posibilidade de flexibilizala tendo en conta medidas para facilitar a conciliacién da vidal laboral,
familiar e persoal.

Asi as xornadas partidas e por quendas repercuten en que as traballadoras e traballadores tefian mais dificultades
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& hora de flexibilizar o seu tempo de traballo, sobre todo cando na empresa non existen medidas de conciliacion.

De feito, a organizacion horaria das empresas do pais non se caracteriza por contemplar medidas de flexibilizacién
horaria adaptada ao cadro de persoal, e apenas chega ao 10% as empresas que establecen medidas neste sentido,
xa sexa mediante a flexibilidade nas horas de entrada e saida diarias, a través da acumulacién do tempo traballa-
do que se pode cambiar por tempo de vacaciéns, ou coa opcién de decidir de xeito completamente flexible as horas
de traballo ao longo do ano.

Outro dato que pode ser relevante para a andlise é cando o nimero de mulleres que realiza xornadas por quendas
sexa moi baixo. Isto pode darnos pistas para intuir (tendo en conta posteriores cruces de variables e o comentado
anteriormente sobre as dificultades de conciliacién para ambos sexos) que a inexistencia de mulleres na realizacién
destas xornadas pode deberse a unha concentracién en postos tipificados tradicionalmente como femininos, xa que
esta modalidade adoita estar asociada a traballos vinculados & producion e mantemento de maquinaria (postos
onde as mulleres estan subrepresentadas) e onde os complementos e incentivos por nocturnidade cobran especial
relevancia no que a incremento de salario se refire.

Distribucion por horas de traballo a semana

Os datos mais significativos que se poden obter estan relacionados con que se as mulleres fan xornadas de menos
horas cés homes repercutird en peores condiciéns laborais para elas (menor salario, menores posibilidades de pro-
mocién, menor cotizacion).

Movementos de persoal
E necesario reparar se a tendencia a incorporar mulleres na empresa incrementouse no periodo anual estudado.

Se o nimero de mulleres foi en aumento e a sua distribucién por postos e categorias harmoniosa correlativa a
mellora das condiciéns laborais, atopamonos ante un dato moi positivo sobre todo se a empresa pertence a un sec-
tor masculinizado que busca, ou esta sensibilizada, no incremento do cadro de persoal feminino.

Ceses e suspensions de contratos (interrupcions temporais)
Esta taboa axuda a analizar os motivos de fin de relacién coa empresa.

Dende a perspectiva de xénero é importante observar se as mulleres e os homes deixan a empresa polos mesmos
motivos. Por exemplo, é habitual que sexan maioria os homes que finalizan a relacién coa empresa por xubilacion,
que as mulleres sexan mais susceptibles & temporalidade.

Excedencias e permisos retribuidos
Os datos a reparar nesta tdboa tamén estan vinculados & tipoloxia dos permisos e excedencias.

E habitual encontrar diferenzas de distinta natureza entre os homes e as mulleres.

As traballadoras maioritariamente acéllense a permisos vinculados & maternidade (lactancia, tempo para exames
prenatais, etc.), e os homes, que habitualmente adoitan a gozar en maior medida dos permisos retribuidos, en case
ningln caso se vinculan directamente ao coidado das/os cativas/os. Por exemplo é frecuente atopar que ninglin home
se acolla ao permiso por lactacién, xa sexa porque eles mesmos non estan concienciados coa corresponsabilidade
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ou porque na propia empresa non estea ben visto que o collan.

Tamén é habitual observar que as mulleres non se acollen aos permisos por representacién sindical do que se pode
intuir que, ou ben as mulleres non fan uso destes permisos, ou ben non existe ningunha muller sindicalista na
empresa.

A anélise destes datos leva a distintas conclusions: unha delas é a ruptura do estereotipo de que as mulleres tefien
maior grao de absentismo laboral, xa que na maior parte dos casos non representan unha maioria no acollemento
a0s permisos e suspensions de contratos.

Por outra banda, unha vez mais, esta andalise pode reafirmar a inexistencia de medidas de conciliacién, xa que as
organizaciéns que carecen delas tefien un indice mais elevado de absentismo laboral e de abandono voluntario.

Traslados
0 estudo destes datos hai que facelo en correspondencia cos motivos relacionados coa necesidade de trasladarse a
outra zona xeografica por motivos laborais, moitas veces asociados & promocion.

E habitual observar que sexan as mulleres as que tefian mais problemas para formular un cambio de domicilio polo
seu maior compromiso coa familia e a inexistencia de facilidades por parte da empresa para conciliar a vida labo-
ral coa familiar.

Proteccion a maternidade e a lactancia
Sérvenos para analizar a responsabilidade da empresa cara ao cumprimento lexislativo da situacién das mulleres
en caso de embarazo.

Valoracion das responsabilidades familiares do cadro de persoal
Respecto a este tema, podemos atopar dlas variables, empresas que non ven a necesidade de recoller estes datos e
empresas que si os tefien, a vision dunhas e doutras é moi diferente respecto & valoracién da conciliacion.

Seria necesario recompilar este tipo de datos, xa que son fundamentais cara ao cofiecemento da realidade do
cadro de persoal e cara a rendibilidade dos Recursos Humanos. Ter en conta as responsabilidades familiares dos
traballadores e traballadoras resulta especialmente importante & hora de establecer medidas de conciliacion e
corresponsabilidade na empresa, polo simple feito de que as que se establezan estaran axustadas as necesidades
reais do persoal.

Un dato no que reparar é que moitas empresas cun cadro de persoal maioritariamente xove presente un nimero de
fillos e fillas especialmente baixo. Hai que prestarlle atencién a este tema, xa que nos pode revelar datos moi sig-
nificativos respecto da cultura da empresa.

Numerosos estudos confirman unha problematica especial vinculada a este aspecto, como é que homes e mulleres
pospofien a sta paternidade e maternidade por dedicacién laboral.

Cando esta decisién pasa do plano individual ao social significa que as estruturas empresarias presentan notables
carencias en materia de conciliacién e xestién dos Recursos Humanos, xa que os traballadores e traballadoras polo
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xeral ven moi dificultoso compatibilizar ambas areas da sta vida.

Unha empresa moderna debe buscar organizacions e reestruturacions que fomenten a conciliacién, sendo capaz de
axustar as demandas do mercado coas necesidades do persoal, incidindo asi na sua satisfaccién, que a stia vez reper-
cute nunha producién de maior calidade.

A ANALISE DESTA AREA SERVENOS PARA OBSERVAR

. Se a distribucién de homes e mulleres por estudos esta equilibrada, ou se se detecta certa concentraciéon dun
sexo ou doutro.

. Se as traballadoras e traballadores se distriblen equilibradamente a través das distintas categorias profe-
sionais.

. Se existe segregacion horizontal e vertical.

. Se hai mais mulleres que homes con contratos temporais.

. Se esta ben equiparado o nivel de estudos coa categoria profesional.

. Se as mulleres realizan en maior medida xornadas a tempo parcial ou menos horas de traballo, ou mais e
peor remuneradas.

. Valorar o nimero de mulleres e homes que se incorporaron a empresa nos Ultimos anos.

. Se os homes se acolleron aos permisos por coidado de persoas dependentes valorando o seu compromiso coa
corresponsabilidade e a existencia de medidas de conciliacién por parte da empresa.

. Se as mulleres tefien presenza na representacion sindical e nos comités de empresa.

. Se tefien en conta medidas ou facilidades de conciliacion a hora de valorar traslados xeograficos.

. Se tendo en conta as responsabilidades familiares do cadro de persoal existen medidas de conciliacién.
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I| REPRESENTACION SINDICAL

SINDICATO Mulleres Homes
1.~
2
3.-

J | CONFIGURACION DO COMITE DE EMPRESA

Mulleres Homes
1.-
2.-
3.-

32 AREA: POLITICA DE RECURSOS HUMANOS

Introducién

As politicas de recursos humanos son un elemento clave para supervisar o grao de igualdade de oportunidades das
estruturas empresarias, xa que a través delas se canalizan gran parte das areas que poden ser a orixe de discrimi-
nacions potenciais, como son a seleccién de persoal, a formacién, a promocion.

Os departamentos de RRHH configuran a mellor fonte de informacion sobre as persoas que traballan na empresa,
elemento fundamental se o vinculamos ao concepto de calidade, xa que actualmente este, como proposta estratéxi-
ca, asocia a calidade de produtos e/ou servizos coa calidade da vida laboral moi ligada as persoas.

A achega de traballo e a participacién do equipo é fundamental para o desenvolvemento dunha cultura da calida-
de que implique a todas as persoas da organizacién e reafirme o seu compromiso. Son as persoas quen a través do
seu facer cotian desenvolven, mantefien e melloran os procesos de calidade.

A Igualdade de Oportunidades entre mulleres e homes é imprescindible na xestion dos Recursos Humanos das
empresas, pois propicia unha relaciéns de traballo idéneas para isto.

Un reto importante para as empresas, e en particular para a xestion dos Recursos Humanos, é conseguir que as
persoas que as conforman desenvolvan ao maximo todas as stias capacidades nun contorno laboral que Iles motive
adecuadamente, e que lles permita a conciliacién da sua vida laboral, familiar e persoal. Asi se garante a sta pro-
dutividade.

Desligar o aspecto persoal de cada traballadora e traballador do seu aspecto produtivo leva parella unha reducion
da produtividade motivada pola insatisfaccion coas condicions laborais. Estes aspectos afectan en maior medida as
mulleres por dlas condicidns: unha, debido ao peso que ainda recae sobre elas das responsabilidades familiares e,
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duas, polas trabas que pofien & contratacion feminina as empresas ao considerar que a dedicaciéon ao traballo vai
ser menos exclusiva.

A estes efectos, o debate suscitado pola ampliacién do permiso de paternidade cobra gran importancia para a con-
cienciacion social e empresarial sobre o feito de que os homes son tan pais como as mulleres son nais (de af a sta
ampliacién a 13 dias mais os que a maiores marquen o convenio).

Para analizar detalladamente esta area é necesario estudar:
0s procesos de recrutamento e seleccion.

A politica de formacion.

A politica de promocion.

A politica salarial

PROCESO DE RECRUTAMENTO E SELECCION
A analise desta area, coas revisions oportunas, é fundamental na deteccién de barreiras susceptibles de impedimen-
to na participacion activa das mulleres nos procesos de seleccion.

A través da andlise efectuada detéctanse as posibles dificultades & hora de fomentar a incorporacién de mulleres
nos postos de traballo ofertados, prestando atencién a:

Analise do posto.

Definicion das canles de recrutamento.
Informacion da oferta e canles que se utilizan.
Os criterios de valoracién das solicitudes.
Aplicacién das probas de seleccion.

A realizacién de entrevistas.

Sobre o posto de traballo ofertado

Estes datos son especialmente importantes para analizar a que tipo de postos acceden maioritariamente as mulle-
res e os homes contratadas/os pola empresa, e se, valorando a tendencia anual, obsérvanse na actualidade cambios
substanciais respecto doutros anos.

Os nesgos de xénero que se adoitan atopar estan referidos basicamente ao acceso das mulleres os postos de baixa
cualificacion e os homes nos de direccion e mando.

A andlise destes datos danos pistas para observar como homes e mulleres se concentran en distintas areas de tra-
ballo. Se reparamos nos procesos abertos de seleccidn de persoal, é doado percibir como as candidaturas preselec-
cionadas para determinados postos moitas das veces obedecen a estereotipos de xénero.

Sobre as vias de contratacion do novo persoal
Dependendo dos resultados podese observar se a empresa realiza a contratacion directamente ou pola contra reco-
rre aos servizos de entidades intermediarias.
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A contratacién directa permitelle un control rigoroso e sistematico no respecto aos principios de igualdade, sobre
todo se as persoas vinculadas a seleccién de persoal comparten estes principios.

As empresas que recorren a subcontratacion ou ETT,s deben marcarlle pautas para que respecten os principios de
igualdade.

Sobre as convocatorias
As empresas adoitan utilizar distintas formas para convocar unha oferta. Cada unha delas hai que analizala de xeito
que nos ofreza pistas para eliminar posibles nesgos de xénero. Por exemplo:

-observar se os postos convocados nun anuncio en prensa respectan a linguaxe non sexista e anima tanto a
homes como a mulleres a presentarse.

-se as bases de datos da empresa estan actualizadas, tendo en conta que hoxe en dia existen méais mulleres con
estudos e experiencias profesionais que habitual ou tradicionalmente cursaban ou desempefiaban os homes.
-se os formularios de solicitude evitan preguntas sobre o estado civil, as responsabilidades familiares, etc.

Sobre as técnicas utilizadas durante o proceso

Para seleccionar unha boa candidatura en igualdade de oportunidades por medio dunha entrevista persoal, a valo-
racion entre as cualificacions/experiencia/formacion e necesidades do posto e da empresa debe seguir 0s mesmos
parametros para mulleres que para homes.

A avaliacion comprende toda a informacién obtida a través do curriculo vital, da solicitude de emprego se a hou-
bera, da entrevista e das probas de seleccién aplicadas (tendo en conta que estas non tefian nesgos sexistas).

E necesario revisar:
-A valoracién da empresa respecto das entrevistas profesionais, onde as preguntas realizadas deben axustar-
se estritamente ao desempefio do posto.

-A valoracion dos test psicotécnicos, os cales poden ofrecer resultados nesgados. Moitos destes tests fan refe-
rencia a valores baseados na diferenciacién tradicional das capacidades e roles de mulleres e homes.

-A valoracién do concepto de forza fisica, estereotipo que segue a discriminar as mulleres mesmo hoxe en dia
coa entrada da maquinaria e tecnoloxia.

Sobre as razéns que poden determinar a seleccién

Cémpre ter especial coidado coa valoracién da dispofibilidade horaria. Non se utilizan os mesmos baremos para os
homes que para as mulleres, sobre todo cando se considera que as traballadoras tefien maior responsabilidade no
coidado de persoas dependentes.

0 tempo de traballo na economia formal flexibilizouse nos Gltimos anos, de xeito que as xornadas laborais se adap-
tan as necesidades do traballo e da producién e non a realidade da vida das persoas traballadoras e & reproducion.

As empresas demandan cada vez mais unha maior dispofiibilidade horaria e xeogréfica. Se as organizaciéns non
tefien en conta medidas e servizos de conciliacién da vida laboral e familiar, estes requisitos poden ser unha pode-
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rosa razén para discriminar as persoas que tefien responsabilidades familiares, repercutindo especialmente nas
mulleres, polo estereotipo existente de que dedican mais tempo a vida familiar e doméstica ca laboral.

Outro aspecto salientable, & vez que dificil de telo en conta, esta relacionado coa experiencia profesional e o nivel
de formacion.

En determinadas profesiéns que tradicionalmente exerceron homes, actualmente existen moitas mulleres coa cuali-
ficacion axeitada e experiencia profesional avalada, pero si é certo que ainda nalglns sectores son menos, co cal o
seu recrutamento pode ser mais complicado e a empresa ten que pofier empefio en buscar estes perfis coa finalida-
de de equilibrar os cadros de persoal.

Sobre as canles utilizadas par valorar contrataciéns

0 establecemento de comisiéns temporais ou permanentes cunha composicién equilibrada por sexo dos equipos
seleccionadores pode resultar unha boa ferramenta para establecer e supervisar o cumprimento dos criterios de
seleccion que atendan aos principios de Igualdade de Oportunidades, sendo menos subxectivas e mais imparciais
que, por exemplo, a libre designacion suxeita ao criterio dunha soa persoa.

A ANALISE DESTA AREA SERVENOS PARA 0BSERVAR

. Se mulleres e homes acceden por igual aos distintos postos ofertados pola empresa.

. Se a seleccién de persoal atende a estereotipos de xénero que concentre a homes e mulleres en actividades
distintas.

. Se os anuncios das vacantes buscan a persoa idénea ou buscan un home ou unha muller para desenvolver
un posto de traballo determinado.

. Se a hora de determinar criterios de seleccién, as empresas evitan aqueles que podan estar cargados de sub-
xectividade e que contefian nesgos sexistas (probas fisicas, afecciéns, actitudes....)

. Se nas entrevistas persoais se utilizan preguntas ou se tratan temas que poidan discriminar a un ou outro
Sexo.

. Se as bases de datos estan actualizadas evitando ter exclusivamente homes ou mulleres para desenvolver
determinados postos.

. Se existe unha canle de comunicacién que lle transmita as Ett’s os principios de igualdade de acceso aos
postos convocados.

. Se a composicion por sexos dos equipos seleccionadores é equilibrada e cal é o seu grao de formacién e sen-
sibilizacién cara a Igualdade de Oportunidades.
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**En caso afirmativo:
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FORMACION
A formacién pode ser unha ferramenta moi Gtil para favorecer determinados procesos laborais, como é a promo-
cion, a mellora da cualificacién profesional ou a planificacién de itinerarios formativos.

Dende a analise de xénero é especialmente practica, xa que se poden planificar cursos que favorezan a parte subre-
presentada do cadro de persoal, habitualmente as mulleres, favorecendo o seu acceso aos postos nos que son mino-
ria como é o caso dos de direccién e mando.

As traballadoras tefien unhas dificultades especificas, derivadas da sta situacion laboral, que lles impiden o acceso
aos cursos no mesmo nivel cés compafieiros. Estes factores son:

- A maior taxa de temporalidade que lles afecta impide a sta incorporaciéon aos programas formativos, xeral-
mente destinados a parte do cadro de persoal con contrato indefinido.

- A falta de incentivos & hora de optar pola mellora da formacién profesional a través dos programas forma-
tivos planificados pola empresa.

- A probabilidade de continuar na empresa para as mulleres é menor ca dos homes, polo que pode ser que
non exista un interese tan formal & hora de emprender a formacion especifica precisa para mellorar a cua-
lificacién nun determinado posto de traballo.

- A empresa pode mostrar menos interese en ofrecer formacion as traballadoras (pola maior temporalidade
a que estan sometidas), xa que son conscientes do escaso rendemento econémico que pode proporcionar o
feito de investir tempo e recursos na formacién de persoas que non se van integrar ou, polo menos, tefien
menos posibilidades reais de integrarse de xeito definitivo nos plans estratéxicos.

- A falta de servizos ou facilidades por parte da empresa para compatibilizar as responsabilidades familiares
coa asistencia a cursos foéra do horario laboral.
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A ANALISE DESTA AREA SERVENOS PARA OBSERVAR

. Se tefien en conta as necesidades formativas do cadro de persoal.

. Se a participacion de mulleres e homes na formacién é equilibrada.

. Se as canles de comunicacién da formacién son as adecuadas.

. Se se tefien en conta as esixencias de desprazamento e dedicacién horaria extralaboral para participar nal-
glin curso.

. Se a maior parte da formacién ofertada se realiza féra ou dentro do horario laboral.

. Se acceden ambos sexos por igual a todos os cursos programados, ou se se detecta que os homes acceden
mais a formacién técnica e especializada e as mulleres a unha mais xenérica.

. Se a ausencia de persoas nos cursos fora do horario se debe a imposibilidade de conciliar a vida laboral coa
familiar.

. Se existen itinerarios especificos ou mecanismos para fomentar a participacion de mulleres naqueles postos
nos que estan subrepresentadas.

. Se existe un maior abano de cursos para os postos que maioritariamente ocupan homes.

. Se acceden as mulleres a formacién dirixida & promocion.
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AVALIACION DO RENDEMENTO E PROMOCION

A andlise destes datos poden amosar que existen barreiras para o acceso das mulleres a postos de direcciéon e man-
dos intermedios, xa que é habitual observar que non hai ningunha muller que ascenda ou acceda a estas categorias.

Os problemas das mulleres no mercado de traballo non se limitan tan sé o seu acceso (que claramente reflite a
existencia dun maior nimero de dificultades obxectivas que no caso dos vardéns), sendén tamén & sta permanencia
e ao establecemento dunha carreira profesional en igualdade de oportunidades con respecto &s posibilidades de
promocion.

0 acceso aos postos de responsabilidade vese obstaculizado en moitos casos por razéns vinculadas & modalidade de
contratacién -a temporalidade aféctaas mais frecuentemente-, aos estereotipos vinculados ao tempo dedicado &
maternidade e aos periodos de descanso relacionados con ela.

Pero existen ademais outro tipo de barreiras, sistematicas ou implicitas, relacionadas cos estereotipos que asocian
responsabilidade-liderado-masculinidade, os cales exercen un papel moi importante & hora de limitar a credibilidade
das capacidades das mulleres na toma de decisiéns, que necesariamente implica o desempefio de postos de mando.

Hai que ter en conta a andlise dos requisitos valorados para ascender, observando se tefien o mesmo peso no caso
dos homes que das mulleres. Na maior parte dos casos atopamos que non, xa que por exemplo, na valoracién da
formacion que adoita ser un punto positivo para os homes no caso das mulleres non ten unha repercusiéon destaca-
ble na realidade empresarial. Asi, o axioma maior formacidn igual a maiores oportunidades profesionais non fun-
ciona de xeito sistemdtico no caso das mulleres. A preparacién destas ten mellorado inmensamente, pero este feito
non esta correlacionado coa incorporacién aos postos de direccion.

Cabe formularse estas cuestiéns ante os datos extraidos nos que as mulleres non figuren nestas categorias, e ana-
lizar por que se elas estan formadas, capacitadas e dispostas para o exercicio dos postos de maior responsabilida-
de e decision, tefien unha representatividade tan baixa.

Moitas veces o feito de que as mulleres non acaden os postos de direccion na mesma medida co6s homes esta intima-
mente vinculado a determinadas practicas empresariais informais como é a libre designacion, regulada nos propios
convenios con clausulas convencionais que deixan decidir unilateralmente as empresas a promocién profesional.

Dende a perspectiva de xénero, a libre designacién pode converterse nun mecanismo de discriminacién indirecto,
cando para designar a unha persoa como a candidata idénea para un posto determinado, inconscientemente, entran
en xo0go estereotipos tradicionais relacionados co diferente desenvolvemento do traballo dos homes e das mulleres,
utilizando, a maior parte das veces, como punto de referencia da avaliacién valores tipificados socialmente como
masculinos (competitividade, individualismo, facilidade na toma de decisiéns, etc.).

Outro aspecto a ter en conta é a valoracion da antigliidade. Esta é unha caracteristica asociada a mais traballado-
res que traballadoras, polo que ten un impacto adverso no colectivo feminino, converténdose nunha discriminacién
indirecta que a parte empregadora teria que xustificar axeitadamente.
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A ANALISE DESTA AREA SERVENOS PARA O0BSERVAR

. Se houbo un incremento dos ascensos femininos no periodo anual estudiado.

. Se hai grandes diferenzas entre o nimero de homes e mulleres ocupando cargos de direccion.

. Cuestionarse se a libre designacion é un mecanismo obxectivo de promocion.

. Se existen medidas que traten de incrementar a representacién feminina nos postos directivos.

. Se a composicién por sexos dos equipos encargados de levar a cabo a avaliacién e decidir as promociéns
esta equilibrada e cal é o seu grao de formacién e sensibilizacion cara & Igualdade de Oportunidades.

. Se existe relacion entre a oferta formativa da empresa e a planificacion da carreira profesional das persoas.
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POLITICA SALARIAL
A politica retributiva dunha organizacién é o conxunto de criterios que se empregan para determinar os salarios a
pagar as persoas que traballan nela.

Unha cuestién moi importante a ter en conta, dentro da andlise desta area, é a relacién entre ocupaciéns maiori-
tariamente masculinas ou femininas e o salario, pois é neste &mbito onde adoita haber mais problemas de discrimi-
nacién por razén de sexo.

Os mecanismos mais habituais a través dos que se pofien en practica discriminaciéns salariais son a clasificacién
profesional e os complementos salariais. Asf, a clasificacién formula categorias ou postos femininos que son minus-
valorados fronte os traballos desempefiados maioritariamente por homes. Ademais adoitan determinar salarios infe-
riores para as mulleres mediante a stia adscricién a categorias inferiores &s que lles corresponderia.

Os contratos temporais supofien menores ganancias horarias (salario por hora traballada). Asi o salario medio
entre os traballadores e traballadoras con contrato indefinido é o dobre cé das persoas que traballan con contra-
to temporal, maioritariamente mulleres. A situacién é idéntica nos casos de contratos a xornada completa ou a
tempo parcial.

Concluindo, a discriminacién salarial por razén de xénero baséase en estereotipos e prexuizos tipo: considerar que
o traballo feminino é secundario porque as mulleres estan subsidiaria e temporalmente no mercado laboral, crer que
as mulleres se ausentan mais do seu posto de traballo; e pensar que o traballo realizado por mulleres é de menor
calidade cé dos homes.

A ANALISE DESTA AREA SERVENOS PARA OBSERVAR

. Como se definen as remuneraciéns de cada posto de traballo.

. Se as diferenzas salariais estan vinculadas a postos desenvolvidos maioritariamente por homes ou mulleres
. Como se distriblen os beneficios sociais por sexo.

. Se é correlativa a relacion existente entre salario, capacidades e cualificaciéns requiridas para desenvolver
cada posto de traballo.

. Se os pluses e complementos estan asociados a antigtiidade, penosidade, ou traballo nocturno e cantas mulle-
res hai na empresa desenvolvendo os traballos asociados a estes pluses.
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4° AREA: 0 CONVENIO COLECTIVO

0 convenio é o principal instrumento para a regulacién das condiciéns de traballo nas empresas e é, polo tanto, fun-
damental para a eliminacion de posibles desigualdades entre mulleres e homes nas organizacions empresariais.

En termos de igualdade de oportunidades, a negociacion colectiva é clave para garantir un contorno laboral exen-
to de calquera practica discriminatoria.

E necesario facer fincapé no papel que ten a negociacion colectiva no establecemento das condicions laborais das
traballadoras e dos traballadores. E a través desta negociacion onde se pode intentar cambiar os comportamentos
e practicas non respectuosos coa Igualdade de Oportunidades. Neste sentido, o acordo resultante da negociacién
debe recoller clausulas preventivas e correctoras da discriminacién, permitindo que, no proceso, se perfilen, desen-
volvan e garantan dun modo mais efectivo, as normas de aplicacién da igualdade de oportunidades dende a pers-
pectiva de xénero.

A ANALISE DESTA AREA SERVENOS PARA OBSERVAR

A regulacién do acceso ao emprego e a formacién (contratacion temporal e a tempo parcial; O sistema de
clasificacion profesional; O acceso a formacién).

A regulacién da promocion profesional.

A ordenacion do salario e demais condicions econdmicas dende a perspectiva de xénero (a discriminacion
salarial derivada do sistema de clasificacién profesional; a infravaloracién da man de obra feminina a través

do salario base; a atribucion de complementos salariais prexudiciais para as traballadoras, gratificaciéns
extraordinarias; percepcions en especie; percepcions extrasalariais; a proteccién social).

A existencia de medidas de conciliacién da vida laboral, familiar e persoal (Tempo de descanso; Permisos por
razons familiares; Suspension do contrato por risco no embarazo ou maternidade/paternidade; Reducién da
xornada por coidado de familiares; Excedencias por coidado de familiares.

A regulacién do acoso.

A regulacion dunha linguaxe non sexista.
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1. Existe algunha clausula referida a potenciar ou protexer os principios de igualdade de oportunidades e da prohi-
bicién de discriminacion por razén de sexo?

2. Regllase como obxectivo a estabilidade do emprego?

3. Existe algunha clausula xenérica que promova a representacion equilibrada de homes e mulleres en todos os pos-
tos e categorias profesionais?

4, Existe algunha referencia sobre a regulacion da temporalidade en xeral, e do emprego feminino en particular?
5. Existe algunha referencia sobre a regulacion da contratacion a tempo parcial?

6. Existe algunha referencia no convenio que contemple a creacion dunha Comisién Mixta a que se Ile outorgue as
competencias para valorar os distintos postos de traballo co obxecto de estudar e verificar a descricion de cada

praza eliminando o risco de subdivisiéns dentro das categorias aparentemente neutras?

7. No que se refire aos accesos a formacion, valéranse criterios tipo: antigtiidade, experiencia laboral, dispofibilida-
de horaria?
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8. Foméntase a participacion na formacion das persoas contratadas a tempo parcial ou das que leven menos tempo
na empresa?

9. Exprésase algunha referencia explicita ao principio de igualdade entre mulleres e homes a hora de regular os sis-
temas de promocién?

10. Existe algunha medida compensadora en caso de que exista un sexo subrepresentado nos postos de mando?

11. Existen servizos ou facilidades para compatibilizar as responsabilidades familiares coa asistencia a cursos? En
caso afirmativo, cales?

12. Figura a libre designacion como método de decision para o acceso aos postos vinculados a direccién ou algin
tipo de mando?

13. Establécese o principio de publicidade na cobertura de vacantes correspondentes aos grupos superiores?

14. Existe algunha clausula que faga referencia a configuracion de comisidns paritarias con misions de valoracion
en atencion a criterios concretos, das candidaturas presentadas con potencial para promover?

15. Os criterios convencionais que se toman en consideracion para a cobertura dos postos ofrecidos predominan os
que son de tipo: valoracion das relacion interpersoais ou comportamento; a falta de absentismo laboral, a antigii-

dade, a experiencia profesional no posto durante x anos; a idade; a mobilidade xeografica, etc.

16. Existen previsions que impidan a posibilidade de recorrer, para determinar o superior nivel retributivo ou cate-
goria profesional, a criterios tales como a forma fisica?

17. Faise referencia explicita dalgunha clausula que intente establecer “a plena paridade de home e muller nos
aspectos salariais’; “a garantia dunha retribucién xusta’”; a equiparacién salarial das traballadoras respecto dos

traballadores”.

18. Aparece estipulado o sistema de retribucion por dia ou horas unicamente para as categorias profesionais mais
baixas?.

19. Establécese unha retribucion especial para o persoal que mantefia un contrato a tempo parcial ou temporal?.
20. Existen bonificacions nas liquidacions por remate de contratos temporais ou a tempo parcial?.

21. Recéllense plus extrasalariais de absentismo laboral? En caso afirmativo, excliense os dias de licenzas, permi-
s0s, suspensions...como cémputo para a percepcion deste complemento?

22. Nos criterios de gratificacion das horas extra excliense as ausencias inxustificadas, os permisos sen retribucion
ou as causas de suspensiéon do contrato previstas no art.45 ET?.
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23. Que tipo de complementos salariais se regulan no convenio?

24. Que tipo de percepcions en especie se regulan no convenio?

25. Que percepcidns extrasalariais se contemplan?:
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26. No que se refire a proteccion social, téfiense en conta...?

27. Existe algunha clausula que recolla ou desenvolva as medidas laborais de proteccion as vitimas de violencia de
xénero?

28. Reglilase ou desenvélvese a proteccion e o tratamento fronte o acoso laboral?

29. Regulase ou desenvolvese a proteccion e o tratamento fronte o acoso sexual e 0 acoso por razon de sexo?

30. Utilizase unha linguaxe non sexista?
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31. Regulase a equiparacion de dereitos entre as adopcions e o acollemento cos de nacemento?

32. Regulase a equiparacion de dereitos dos matrimonios coas parellas de feito?

33. Recolle e aumenta os seguintes permisos?.

34. Introduce algunha mellora nos seguintes permisos?

35. Desenvélvese o dereito a conciliacion de traballadores e traballadoras? En caso afirmativo, recéllense algins
destes beneficios?
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36. Recolle servizos que favorezan a conciliacion?.

SI NON
Salas na propia empresa que funcionen a modo de garderias
Establecemento de lifias de subvencién con garderias
Creacién dunha garderia na propia empresa
Qutros:

MODELO DE ENTREVISTAS CUALITATIVAS

Para completar a informacion obtida a través dos datos de caracter cuantitativo é necesario facer entrevistas cua-
litativas co persoal de Recursos Humanos e Direccién, incidindo en cuestions mais xenéricas e vinculadas ao campo
das actitudes, opinidns, e formas de ver a cultura empresarial.

Faise necesario que esta informacién complemente a obtida cuantitativamente. Polo tanto, debe xirar ao redor das
areas xa analizadas, e outras cun risco potencial de ser menos tratadas:

. Actitude xeral da empresa cara a Igualdade de Oportunidades.
. Conciliacion.

. Promocion.

. Formacion.

. Recrutamento e seleccion.

U b W N -

Ainda que nesta guia non se recolle un modelo tipo de entrevista cualitativa para realizar as traballadoras e aos
traballadores da empresa que non estan en xerencia ou nos departamentos de Recursos Humanos, si é necesario
recoller as stas opiniéns que completaran dun xeito moi rico a informacién que xa posuimos, aparte de obter unha
visién mais realista das necesidades do cadro de persoal.

ACTITUDE DA EMPRESA CARA A IGUALDADE DE OPORTUNIDADES
1. A Tgualdade de Oportunidades entre mulleres e homes é un principio basico da organizacion?
2. A organizacion favorece, a través de medidas especificas, a eliminacién de estereotipos de xénero?

3. A organizacién formula campafias de informacién/sensibilizacién que consolide unha cultura empresarial en prol
da Igualdade de Oportunidades?

4. Existen medidas de control e sensibilizacion ante determinadas situaciéns que poidan ser xeradoras de discrimi-
naciéns no traballo?
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CONCILIACION DA VIDA LABORAL, FAMILIAR E PERSOAL

A EMPRESA:

1. Contempla a conciliacién da vida laboral e familiar como un principio basico e de progreso?
2. Regula a conciliacién da vida laboral e familiar na negociacion colectiva?

3. Contempla entre os seus obxectivos impulsar medidas de caracter organizativo vinculadas & xestiéon e organiza-
cién flexible do tempo de traballo?

4. Contempla nos seus obxectivos favorecer o acceso das persoas do cadro de persoal con responsabilidades fami-
liares aos servizos de proximidade ou busca abrir linas de axudas econdémicas dirixidas a facilitar a atencién de per-

soas dependentes?

5. Consegue periodicamente informacién acerca das necesidades das traballadoras e traballadores derivadas da
compatibilidade da vida laboral, familiar e persoal?

6. Facilita as persoas con responsabilidades familiares o acceso a servizos de acompafiamento axustados aos rit-
mos e horarios do seu desempefio laboral?

7. Favorece mecanismos que permiten unha xestion efectiva dos tempos por parte do seu persoal a través de novos
modelos menos rixidos de organizacién do traballo e férmulas de flexibilizacion horaria?

8. Garante a todo o seu persoal a continuidade das condiciéns laborais previas cando deciden acollerse as medi-
das dirixidas a favorecer a conciliacién?

PROMOCION

1. Comunicase ao persoal da empresa a existencia de vacantes? A través de que medios?

2. Indica por orden de importancia os requisitos que se tefien en conta a hora de promover ao persoal.

3. Existe na empresa algun tipo de metodoloxia estandar de avaliacién do persoal? En caso afirmativo, indicar bre-
vemente en que consiste.

4. Que mecanismos se empregan para fomentar o acceso de traballadoras/es a postos de responsabilidade dentro
da empresa?

5. Que caracteristicas se adoitan valorar nas candidaturas para promover?

6. Que papel xoga a valoracién de criterios como a antigliidade, as capacidades persoais, a mobilidade xeografica?
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7. En caso de que a empresa tefia formacion ligada directamente & promocién, a que departamentos ou parte do
cadro de persoal estar dirixida?

8. Considera que as responsabilidades familiares puideran influir na promocién dentro da empresa?

9. Na maioria dos sectores de traballo os homes acceden con maior facilidade aos postos de direccién e mando. Cal
cres que pode ser o motivo?

FORMACION

1. Como se difunden as ofertas de formacién dentro da empresa?

2. Como se detectan as necesidades de formacién do cadro de persoal?

3. Cales son os obxectivos finais da formacién planificada na empresa?

D

. Que criterios de seleccién se utilizan para decidir que persoas van participar nos cursos de formacién?
5. A formacién planificada é optativa ou obrigatoria?

6. 0s cursos impartidos féra do horario laboral, de que tipo son e para que postos adoitan estar dirixidos?

~

. De que depende que un curso se imparta féra ou dentro do horario laboral?

8. Tense en conta dalguin xeito as esixencias de desprazamento e dedicacién horaria extralaboral que pode implicar
a asistencia a cursos?

9. Utilizase algiin mecanismo para fomentar a participacién de mulleres nos cursos de formacién vinculados a pos-
tos nos que estean subrepresentadas?

10. Existen diferenzas no tipo de formacion & que acceden os homes e as mulleres?

11. Consideras necesario levar a cabo cursos especificos dentro da empresa para mulleres?

12. Consideras necesario que o persoal implicado na valoracién de acceso aos postos ofertados e busca de persoal
adquira formacién en xénero?

RECRUTAMENTO E SELECCION

1. Que método se utiliza na descricién dos perfis profesionais e postos de traballo na empresa?

2. Cales son as caracteristicas xerais que busca a empresa nas/os candidatas/os?
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3. A linguaxe e contido das ofertas de emprego, sobre todo no que se refire & clasificacién profesional, os formula-
rios de solicitude, test, probas, estan formuladas de xeito que se dirixan tanto a mulleres como a homes?

4. Que preguntas se adoitan realizar de forma xenérica nas entrevistas de seleccién?
5. Os equipos encargados de realizar a seleccién, tefien formacién en xénero?

6. Utilizase algiin mecanismo especifico para fomentar a incorporacién de mulleres & empresa, sobre todo nos pos-
tos nos que maioritariamente hai homes?

7. Que caracteristicas xerais se valoran nas/os candidatas/os que desexen incorporarse a empresa?.
8. Consideras que existen profesions que desenvolven mellor os homes ou as mulleres?

9. Que peso ten a valoracion da forza fisica para determinados postos de traballo?

10. Por que cres que existen sectores nos que maioritariamente traballan homes ou mulleres?

11. Observas que existen postos ou departamentos na empresa que estean especialmente feminizados ou masculini-
zados? En caso afirmativo, trata de explicar as razéns que o provocan.
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