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= EMPRESAS LLAMADAS A MEJORAR
LA IGUALDAD EN EL EMPLEO

Extremadura estd siendo testigo de un
importante desarrollo y crecimiento en los
Oltimos afios. Pese a las debilidades
estructurales que se mantienen (con el
envejecimiento de la poblacion, niveles de
productividad inferiores a la media en Espafia,
y un campo de mejora para el desarrollo
tecnolégico y la  conectividad  en
infraestructura) ha sido capaz de generar méas
de 30 mil puestos de trabajo en la Ultima
década, 53 mil entre 2015 y 2021 (ENRED,
2022). Empresas de la region estan mostrando
un fuerte dinamismo, existen proyectos de
inversion en pleno desarrollo y sectores como
la industria agroalimentaria, el sector del
corcho, el energético, el del transporte, el
turismo, el tecnoldgico o los servicios de salud
y cuidado de personas dependientes
representan las grandes apuestas para el
crecimiento  empresarial 'y del empleo
(presente y futuro).

Las mujeres han sido las protagonistas
indiscutibles de los nuevos puestos de trabajo
creados. Mas de 8 de cada 10 de las nuevas
afiliaciones a la Seguridad Social registradas
en esta Ultima década han sido de mujeres,
acompasando el incremento paulatino de su
nivel de cualificacion, que desde hace afios
sobrepasa al de los hombres (ENRED, 2022).
Sin embargo, su incorporaciéon al empleo se
estd produciendo en un nUmero limitado de
actividades econémicas (con una baja
presencia en las agricolas, industriales y
tecnolégicas), con condiciones laborales mas
precarias que las de los hombres (en cuanto a
temporalidad, jornadas y salarios) vy

resultando que 6 de cada 10 personas paradas
son mujeres, a pesar de representar 4 de cada
10 en la aofiliacién (ENRED, 2022). Afladido a
ello, mas de 87.000 mujeres se encuentran
fuera de la actividad econdmica por dedicarse
en exclusiva a las labores del hogar, cuya
incorporaciéon al mercado laboral supondria
un incremento de mas de 10 pp. de la tasa de
actividad econdmica en la region (ENRED,
2022).

La pérdida de talento y de oportunidades de
crecimiento que conlleva la falta de la plena
incorporacion de las mujeres al mercado
laboral, asi como el desempleo que les afecta
y las condiciones laborales precarias (maxime
en un escenario de envejecimiento de la
poblacién que va a hacer que ocupen puestos
de trabajo en los que hasta el momento no

han estado presentes), requiere abrir espacios
de reflexion y reorganizacién en las empresas
que permitan la mejora de la participacién y
las condiciones laborales de las mujeres en

ellas.

Con este objetivo, el Servicio Publico de
Empleo de (SEXPE),
aprovechando el impulso dado a estas
cuestiones en el Plan de Recuperacion,
Transformacidn y Resiliencia, desea apoyar a
las empresas de Extremadura en este reto,
poniendo a su disposicion los servicios y
programas que gestiona, ademas de procesos
y herramientas especificamente orientadas a
este cometido, de las que forma parte la
presente Guia.

Extremadura

Guia de actuaciones que fomenten la transversalidad de género

en las empresas extremefias
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DATOS QUE HABLAN POR Si SOLOS

Mercado laboral

desde el enfoque de género

Mayor rendimiento
educativo de las mujeres,
pero segregacion
educativa persistente
39% de mujeres matriculadas

en carreras STEM vs. 16% de
los hombres .

Mujeres en...

la sanidad, la educacion, el
comercio, la hosteleria, las
actividades administrativas, las
profesionales y técnicas y el
empleo domeéstico.

Salarios

Pérdida de talento

+87.000 mujeres se
encuentran fuera de la
actividad econémica por
dedicarse en exclusiva a las
labores del hogar.

O

Hombres en...

La industria, la agricultura,
constru n, la informacic

Desempleo

57 mil mujeres paradas vs. 35

mil hombres. Tasa de paro del

o en los hombres vs. 25% en
las mujeres.

Protagonistas de la
creacion de empleo

83% de las nueva
en la Gltima dé
mL

Condiciones

Jornada a tiempo parcial
afecta al 26% de las mujeres
ocupadas vs. el 6% de los
hombres; la contratacion
temporal al 37% de la
ocupacién de mujeres vs. 30%
de los hombres.

;Podemos
hacer algo
desde las
empresas?

Fuente: ENRED (2022). Diagnéstico de género del mercado laboral

Guia de actuaciones que fomenten la transversalidad de género
en las empresas extremeiias
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Q/UNA HERRAMIENTA
INDISPENSABLE: LOS PLANES DE
IGUALDAD

En la actualidad, las empresas disponen de una herramienta fundamental para incorporar la
igualdad de género en su organizacién, contribuyendo a incrementar y mejorar la participacion de
las mujeres en ellas: los Planes de Igualdad.

Los Planes de Igualdad son un instrumento de obligada aplicaciéon para las empresas con 50 o mas
personas trabajadoras, conforme establece el Real Decreto 901/2020', que ademds debe ir
acompainado de una auditoria retributiva, siguiendo las directrices marcadas por el Real Decreto
902/20202. Los planes de igualdad deberdn ser objeto de negociacién con la representacién legal
de las personas trabajadoras, de acuerdo con el Art 5 del RD 901/2020.

En Extremadura, a principios de 2022, 100 empresas contaban ya con un Plan de Igualdad vigente
y registrado (REGCON, 2022).

Estos Planes abarcan todas las areas de la organizacion laboral y gestion de los recursos humanos,
a saber:

)  Seleccién y contratacién.
Clasificacion profesional.
Formacion.

Promocién profesional.

~ O~ S~ S~

Condiciones de trabajo, incluidas las retribuciones. incluida la auditoria salarial entre
mujeres y hombres.

Ejercicio corresponsable de la conciliacion personal, familiar y laboral.
Infrarrepresentacion femenina.

Retribuciones.

~ S~ S~

Prevencién del acoso sexual y/o por razén de sexo.

El contenido de esta Guia se centra en las éreas en las que el SEXPE posee competencias directas y
puede apoyar el trabajo de las empresas para avanzar en materia de igualdad, ya sea en el marco
de los Planes de Igualdad que tengan establecidos, o de manera complementaria a los mismos, ya
que todas las empresas “estdn obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el
dmbito laboral y, con esta finalidad, deberdn adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de
discriminacidn laboral entre mujeres y hombres” (Art. 45, Ley Organica 3/2007).

' De 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28
tivos de tre

de mayo, sobre registro y depdsito de co C
que debe ser elaborado y aprobado en concertacion

De 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y homb
con la representacion de las personas de trabajadoras en la empresa.

/enios y acuerdos col

Guia de actuaciones que fomenten la transversalidad de género
en las empresas extremeiias
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AREAS EMPRESARIALES EN LAS QUE
PUEDE APOYAR EL SEXPE

La presente Guia ofrece ejemplos de actuaciones y pautas en aquellas areas que tienen un vinculo
mas directo con las competencias del SEXPE y en las que, por tanto, pueden apoyarse las empresas
para mejorar en materia de igualdad entre mujeres y hombres.

Estas areas son:

-
=)

N

Guia de actuaciones que fomenten la transversalidad de género
en las empresas extremeiias
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) Es habitual que las ofertas de empleo incluyan mas requisitos de los realmente
necesarios para el puesto. Como las mujeres solo se presentan a una oferta si
cumplen con mas del 90% de los requisitos, mientras que los hombres lo hacen si
cumplen el 60%, se reduce el nGmero de candidaturas de mujeres (Sanchez-Silva,
2019).

) Algunas ofertas de empleo emplean términos como “experto”, “

compehhvo” “al

mando”, ‘“extremadamente inteligente”, ‘‘con probada experiencia”... Estos
términos disuaden a las mujeres (en mayor proporcion que a los hombres) de
presentar sus candidaturas (Sénchez-Silva, 2019)

> En 2021, por cada 8 hombres usuarios de LinkedIln en Espafia, habia 7 mujeres
(Statista, 2022).

El acceso al empleo es el primer ambito de incidencia para integrar el enfoque de género, no sélo
de cara a equilibrar la proporcidon de mujeres y hombres en la plantilla, sino también para permitir
su acceso en areas o departamentos tradicionalmente ocupados por uno u otro sexo.

Los procesos de captacion del personal laboral de las empresas se producen, esencialmente,
mediante el lanzamiento de ofertas de empleo, donde se establecen los criterios de selecciéon. De
acuerdo con ellos, las personas interesadas consideran presentar su candidatura.

Otras actuaciones complementarias, que también se producen en esta fase, tienen que ver con la
difusion de las ofertas y el filtrado de seleccion establecido para las candidaturas.

Guia de actuaciones que fomenten la transversalidad de género
en las empresas extremeiias
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Pautas para incorporar el enfoque de género en la captacion

Algunas pautas que pueden contribuir a incrementar la representacion de mujeres en esta primera
fase de entrada a las empresas son:

@ Definicion de un procedimiento seleccion claro y transparente

Es decir, negociar y establecer un procedimiento de seleccion claro y transparente basado
en criterios objetivos y no discriminatorios. Este procedimiento debe hacerse publico,
estando a disposicién de todas aquellas personas que opten a la vacante.

@ Definicion de perfiles profesionales ajustados a las necesidades reales
del puesto

Se requiere definir oportunamente los criterios de selecciéon asociados al puesto,
haciéndolo de manera completa, sin obviar ninguna de las capacidades requeridas, para
poderlas identificar después en la fase de seleccion. No obstante, se recomienda que las
exigencias y requisitos para el puesto y el perfil sean los precisos. Estd demostrado que el
no cumplimiento de algunos de los requisitos disuade en mayor medida a las mujeres que
a los hombres a presentar su candidatura. Por ejemplo ;qué sentido tiene solicitar alta
movilidad si el puesto no lo requiere?

@ Introduccion de criterios relacionados con las competencias y
experiencias

Asimismo, se aconseja introducir y priorizar requisitos de competencias y experiencia, junto
a los de formacion, para valorar aspectos relacionados con la préactica, las actitudes, la
resolucion de conflictos en la vida cotidiana, el trabajo voluntario, y la gestion relacionada
con lo doméstico y familiar. Ademas de los conocimientos y habilidades, la titulacion por sf
sola no refleja el conjunto de capacidades que las personas pueden adquirir por distintas
vias informales, aspectos que, de introducirse entre los criterios de seleccion, hace que se
identifiquen en mayor medida las mujeres.

@ Redaccion de la convocatoria de forma inclusiva

Se recomienda describir el puesto de trabajo de forma neutra, evitando el uso del masculino
genérico o del femenino, especialmente si esta socialmente asociado a profesiones
realizadas mayoritariamente por mujeres (operadoras, empleadas domésticas, azafatas,
enfermeras, etc.).

Informar de una vacante sin aludir al sexo de la persona implica que hombres y mujeres
se sientan llamados por igual a dicho puesto.

Guia de actuaciones que fomenten la transversalidad de género
en las empresas extremeiias
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Aprender de otras empresas

Multinacional espaiiola de servicios
financieros

@ Transmitir una imagen igualitaria de la empresa

Redactar la convocatoria de forma inclusiva es altamente necesario. Pero la persona
candidata es probable que realice, en esta fase, busquedas de informacion sobre empresa,
a través de su pagina web y/o redes sociales.

En este sentido, el que la empresa transmita una imagen igualitaria y no estereotipada de
los hombres y de las mujeres, asi como difundir que mensajes en torno al compromiso de
la empresa con la igualdad, servirdn para gue un mayor nimero de mujeres se animen a
presentar su candidatura.

@ Difusién de la convocatoria mediante canales formales

Tan importante como la redaccion de la convocatoria de empleo es la eleccion de los
canales para difundirla. En este sentido, se recomienda el uso de canales formales, en lugar
de realizar la difusion mediante redes de contacto informales (dentro y fuera de la empresa)
que permiten acceder a esta informacion de forma “privilegiada” por parte de unas pocas
personas y no en condiciones de igualdad, y que ademas tienden a mantener la inercia de
las organizaciones.

Por ejemplo, difundir internamente una oferta de empleo en un departamento
“feminizado” o “masculinizado” hara que se reciba un mayor nimero de candidaturas de
mujeres u hombres, segin corresponda. Internamente, la oferta de puestos debe
comunicarse por igual a toda la plantilla, incluyendo también al personal a disposicion
proporcionado por las empresas de trabajo temporal.

En esta linea, si lo que se pretende es reducir la segregacion, se puede realizar una
seleccion de canales especificos para obtener candidaturas del sexo menos representado,
publicando las convocatorias en aquellos que, con mayor facilidad o frecuencia, sean
consultados por las personas del sexo que se desea incorporar para corregir las diferencias.

Guia de actuaciones que fomenten la transversalidad de género
en las empresas extremefias
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@ Colaboracion con entidades del territorio

Asimismo, la colaboracion con entidades territoriales (asociaciones empresariales, centros
formativos y universitarios, tercer sector, entidades que promueven la igualdad), asi como
la presencia en ferias de empleo o eventos similares, puede ayudar a identificar y captar
talento de mujeres. Una via de colaboracion en la que no debe faltar el SEXPE.

Servicios del SEXPE a disposicion de las
empresas

Emple@

https:/ /extremaduratrabaja.juntaex.es/herramienta _emplea

Guia de actuaciones que fomenten la transversalidad de género
en las empresas extremeiias
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>  Un experimento demostré que las mujeres de entre 37 y 39 afos tienen, en
promedio, un 30% menos de probabilidades de ser convocadas a una entrevista
de trabajo que los hombres con sus mismas caracteristicas (Cortina, Gonzdlez, &
Rodriguez, 2019).

) El porcentaje de mujeres en las cinco principales orquestas estadounidenses pasé
de un 6% en 1970 a un 21% en 1993. La implementacién de las 'audiciones
ciegas' son responsables de un 33% de este incremento, mientras que otro 33%
puede atribuirse al aumento del nUmero de mujeres que se apuntaron a las mismas
debido a la mayor difusion que se daba a las ofertas de empleo, a través del
sindicato de musicos (Gallego, 2020).

) Las multas por establecer condiciones discriminatorias para el acceso al empleo
ya sea por motivos de sexo, origen, edad, estado civil o discapacidad, entre otras,
oscilan desde 6.251 euros hasta 187.515 euros, en los casos mas evidentes
(Sénchez, 2020).

) El uso del CV anénimo (omitiendo datos como el sexo, la edad, etc.) en los
procesos de seleccion en una experiencia piloto con 40 empresas espafiolas
concluyé con un porcentaje ligeramente mayor de contratacién de mujeres con
respecto al porcentaje de candidaturas para el mismo tipo de puestos y en el
mismo universo de empresas, cuando la seleccién no se realizaba con CV “no
anénimos”, siendo especialmente evidentes estos incrementos en el grupo de
poblacion mayor de 50 aiios (Ministerio de Igualdad, 2020).

El proceso de seleccion constituye la puerta de entrada a la empresa y, como tal, es una etapa
decisiva.

En esta fase se incluye la realizacion de las pruebas de seleccion y/o entrevistas personales, de cara
a seleccionar los perfiles més adecuados para el puesto, en la que se debe atender Unicamente a
criterios de mérito y capacidad con relacion a los requisitos del puesto de trabajo.

Guia de actuaciones que fomenten la transversalidad de género
en las empresas extremeiias
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Pautas para incorporar el enfoque de género en la seleccién

Algunas consideraciones que pueden evitar sesgos de género en la selecciéon etapa son:

@ Recepcion de candidaturas mediante formularios modelo

Las candidaturas se deben recibir, preferentemente, usando un formulario modelo que
sistematice la misma informacién por parte de todas las personas que concurren a la
convocatoria, de forma que se garantice igualdad de oportunidades para todas ellas.

Una de las herramientas mas conocidas en este sentido es el uso del curriculum ciego, una
util, sencilla y barata forma de promover la inclusién laboral en igualdad de oportunidades.

Por medio de este instrumento, se otorga mayor importancia a la informacién referida a
las capacidades profesionales que a otras variables como el sexo, la edad, la nacionalidad,
etc. Su objetivo, por tanto, consiste en excluir cualquier dato vinculante que pueda suponer
la creacion de prejuicios o suposiciones que terminen afectando al proceso de seleccion.

Aprender de otras empresas

Fabricacion y venta minorista de
muebles en paquete plano,
colchones, electrodomésticos y
objetos para el hogar.

Guia de actuaciones que fomenten la transversalidad de género
en las empresas extremefias
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@ Analisis de candidaturas

En esta fase se sugiere establecer, en la medida de lo posible,

(trabajo
voluntario, doméstico, etc.) y no tanto por méritos académicos. Este marco permite
reconocer el trabajo no remunerado que con mayor frecuencia realizan las mujeres.

Igualmente, es recomendable 0 al menos no penalizar,

de personas dependientes, méas presentes entre las mujeres.

Una de las formas mas evidentes de discriminacion indirecta en el mercado laboral que
aln se mantiene en nuestros dias sucede precisamente en este ambito. Es de sobra
conocido que, mientras la maternidad penaliza la trayectoria laboral de la mujer, en el caso
de los hombres, sucede lo contrario. La maternidad es uno de los factores que inciden mds
negativamente sobre la participacidn de la mujer en el mercado de trabajo, condicionando
su posterior carrera profesional, mientras que entre los hombres el impacto es positivo
(Ministerio de Trabajo y Economia Social, 2020).

Una directiva de Recursos Humanos de una gran multinacional de transporte
compartid, en la presentacion de un estudio sobre los sesgos en la contratacion que,
"si alguien en una entrevista te dice que tiene dos hijos y 45 afios, no es lo mismo si es
mujer o es hombre. En el primer caso, se presupone que la prioridad serd la familia,
llevar a los nifios al médico y perder tiempo de trabajo. En el caso de los hombres, se
entiende que la profesion serd prioritaria. Esta presuncion pesa en la decision final"
aungue se sostiene en prejuicios y estereotipos (Gomez, 2019).

Ser madre es un plus

El siguiente video ejemplifica los aspectos a
considerar para realizar el anélisis de candidaturas
con enfoque de género. En él, se ve cdmo las
competencias adquiridas y las trayectorias
discontinuas son penalizadas.

‘ You know, | became a mother... and | devoted myself to my children.

L N =]

Llevar a cabo una estrategia decidida sobre el reconocimiento de la maternidad como un
valor social y del cuidado a personas dependientes, asi como sobre los nuevos modelos
familiares, evita efectos negativos en los derechos de las mujeres trabajadoras.


https://www.youtube.com/watch?v=zqSISPX4PEE

* % %
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Por Ultimo, advertir también de los riesgos de los sesgos de género presentes en los
sistemas méas novedosos y sofisticados que empiezan a aplicarse en algunos procesos de
seleccion. Se trata de las férmulas automatizadas mediante el uso de algoritmos de
seleccién, con la aplicacion de la Inteligencia Artificial. El asunto esté en plena discusion ya
que se considera que cualquier técnica de A esta sesgada por naturaleza ya que contendra
los mismos sesgos que la persona que la haya definido (Pereda, 2022).

Uno de los primeros precedentes de discriminacion laboral por cuestion de género
de parte de un algoritmo se dio en la empresa Amazon. En un proceso de busqueda
de personal se disefid un algoritmo para agilizar el proceso, basandose en los
macrodatos que la empresa tenia de contrataciones anteriores. La maquina identificd
los patrones de valoracion de los humanos y los replico, resultando que el algoritmo
penalizaba las candidaturas que incluian en sus curriculums palabras en femenino:
ingeniera, abogada, cientifica, etc. (Araglez, 2022).

@ Equipos de seleccién mixtos sensibilizados y formados en igualdad
Garantizar una en los
procedimientos y estructuras de seleccion de personal y de RRHH.

En cualquier caso, es esencial que estos equipos estén acerca
de las relaciones de género, la division sexual del trabajo, la socializacién de género y como
todos estos aspectos sesgan nuestra percepcion e identidad como mujeres y hombres. De
esta forma, las personas que realizan los procesos de selecciébn podran tener en cuenta,
adecuadamente, el principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres, y asf evitar que
sus propios sesgos de género, normalmente inconscientes, influyan en los procesos de
seleccion en momentos concretos como la criba curricular, las entrevistas, etc., tanto en las
decisiones tomadas como en la comunicacion con las personas candidatas. Es decir, se
pretenden corregir los

Las sesiones de formacién a los equipos de seleccion realizadas con este fin deben servir,
también, para capacitar en el uso de las herramientas utilizadas por la empresa para realizar
los procesos de seleccién y contratacién de forma imparcial y objetiva.
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Aprender de otras empresas
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Empresa de diseiio y fabricacién de
grandes componentes nucleares,
principal empresa del sector en
Espaiia, exportadora de mas del
90% de su produccién.

@ Realizacion de pruebas de seleccion imparciales y objetivas

Por otro lado, las pruebas de seleccién han de corresponderse con las funciones del puesto
de trabajo al que se opta. La objetividad debe ser una pauta que marque el desarrollo de
las entrevistas personales evitando la formulacién de preguntas discriminatorias
(condiciones personales, planes vitales, etc.).

El Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social (LISOS)
considera, en su articulo 16, que una infraccién muy grave en materia de empleo
es “solicitar datos de cardcter personal en los procesos de seleccidn o establecer
condiciones, mediante la publicidad, difusion o por cualquier otro medio, que
constituyan discriminaciones para el acceso al empleo por motivos de sexo [...]".

Una forma de garantizar la objetividad es contar con un cuestionario o checklist,
previamente elaborado, que centre la valoracién en aquellas cuestiones relacionadas
directamente con el desempefio del puesto de trabajo.

La valoracién de cada candidatura debe, asimismo, realizarse por escrito, reflejando
criterios observables y cuantificables, evitando interpretaciones subjetivas y estereotipos de
género, e incluyendo ftems que favorezcan la inclusiéon de la perspectiva de género como,
segun se ha visto, la validacion de trayectorias laborales con discontinuidades,
interrupciones por cuidado, o la adquisicion de competencias a través de la experiencia.

Guia de actuaciones que fomenten la transversalidad de género
en las empresas extremefias
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@ Seleccion por discriminacion positiva

Esta medida, que permite equilibrar progresivamente aquellas secciones o areas
masculinizadas o feminizadas dentro de una empresa, es la seleccién por discriminacion
positiva, En este caso, ante dos candidaturas de diferente sexo, pero que aportan el mismo
valor (en lo referente a formacién, experiencia profesional, competencias, etc.) se puede (y
es legal) favorecer la incorporacion al puesto de trabajo de la persona del sexo que esté
infrarrepresentado.

Aprender de otras empresas

FEJGEZOT CITRCEN ALTONQYILZS EZPATRIA S0,

Fabricacion y el montaje de vehiculos

automoviles, componentes, piezas de

recambio, accesorios y utillajes de los

mismos. Posee 2 Centros Industriales
en Vigo y Madrid

@ Solicitud de criterios de igualdad de oportunidades en los procesos de
seleccion liderados por terceras entidades

En el caso de que las empresas recurran a procesos de seleccion liderados por terceras
entidades (empresas de trabajo temporal, empresas de seleccién, etc.), resulta preciso,
antes de adoptarlos, comprobar que estos procesos no aplican prejuicios sexistas.

Ademas, se debe tener en cuenta que, como en cualquier prestacion de servicios de
selecciéon de personal, la empresa cliente tiene la opcidon de exigir determinadas
condiciones en la realizacidon de este servicio, entre las que pueden estar el respeto a la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, asi como, por ejemplo, el requerir un

porcentaje minimo de personas preseleccionadas de uno u otro sexo.

También se puede incluir en los contratos de puesta a disposicion que la empresa de
trabajo temporal sea conocedora de la politica de igualdad de la empresa cliente y que,
por tanto, adquiere un compromiso de cumplir con el principio de igualdad de trato entre
hombres y mujeres.

Guia de actuaciones que fomenten la transversalidad de género

en las empresas extremeiias
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Servicios del SEXPE a disposicion de las
empresas

red de agentes de
igualdad de género en el territorio

extremaduratrabaja.juntaex.es/orientacion orientacion en centros emple

o_agentes igualdad

36 agencias de colocacion

https://www.sistemanacionalempleo.es/AgenciasColocacion WEB/consultarAgenciasColo |
cacion.do?idComunidadAmbito=11&modo=mostrarAgencias&origen=listado

Guia de actuaciones que fomenten la transversalidad de género
en las empresas extremeiias
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)  La penalizacién por trabajar con jornada parcial se manifiesta, entre otras formas,
en las pensiones. La brecha retributiva en las pensiones de jubilaciéon de la
Seguridad Social es del 33,13%: la pensién media de los hombres es de 1.368 €
y la de las mujeres es de 915 € (Ministerio de Igualdad, 2023).

) Con relacién a los puestos de trabajo, las mujeres valoran maés los aspectos
sociales y relacionados con la flexibilidad o la conciliacién, y los hombres los
econdémicos y el estatus (Infojobs, 2022).

>  Una mujer gana, cada hora, un 13% menos de promedio que un hombre en
trabajos similares (Brindusa, Conde-Ruiz, & Artifiano, 2018). Pagar menos a una
mujer que a un hombre en el mismo puesto de trabajo es ilegal en Espaiia desde
1980.

> Un experimento de la Universidad de Yale, por el que se enviaron dos CVs con el
mismo contenido salvo por el nombre (uno de mujer y uno de hombre) a 127
Catedraticos y Catedrdaticas de universidades americanas, concluyé que la media
de la oferta econémica que recibia la mujer era un 12% menor que la del hombre
(Moss-Racusin, Dovidio, Brescoll, Graham, & Handelsman, 201 2).

)  Estudios en la materia encuentran que, hasta un 10% de la brecha salarial de
género, puede ser explicada por la supuesta falta de habilidad de las mujeres para
negociar (OIT, 2019c).

)  En el andlisis de convenios colectivos de algunos paises, es posible encontrar
minusvaloracién salarial en las categorias profesionales designadas en femenino,
frente a aquellas nombradas en masculino: por ejemplo, menor retribucién del
personal de limpieza frente a peones y mozos, entre el personal de acabado,
envasado y empaquetado (feminizado) y el personal de produccién
(masculinizado) en el sector de alimentacion, o entre las secretarias y telefonistas
en comparacion con otros trabajos de valor similar o, incluso, inferior (Sallé, 2010).

Asegurar la inclusion del enfoque de género en la fase de contratacion significa respetar los
derechos de las personas trabajadoras, asi como garantizar unas condiciones laborales similares y
equitativas para mujeres y hombres.

Guia de actuaciones que fomenten la transversalidad de género
en las empresas extremeiias
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En esta area se deben tener en cuenta las siguientes pautas de igualdad:

@ Consideracién de las necesidades de conciliacion
Los intereses de la empresa deben estar estrechamente vinculados al bienestar de las
personas que en ella trabajan, lo cual pasa por atender a sus necesidades de conciliacion.

El propio Estatuto de los Trabajadores recoge este derecho en su articulo 34.8. En
concreto:

Las personas trabajadoras tienen derecho a solicitar las adaptaciones de la duracidn
y distribucidn de la jornada de trabajo, en la ordenacion del tiempo de trabajo y en
la forma de prestacidn, incluida la prestacion de su trabajo a distancia, para hacer
efectivo su derecho a la conciliacion de la vida familiar y laboral. Dichas
adaptaciones deberdn ser razonables y proporcionadas en relacion con las
necesidades de la persona trabajadora y con las necesidades organizativas o
productivas de la empresa.

La mayor parte de las jornadas reducidas por motivos de cuidado se suceden entre las
mujeres. De todas las reducciones de jornada por motivos familiares, un 95,8% corresponde
a madres (mayoritariamente con contrato indefinido) y solo un 4.2% a padres (Kranz, 2018)
lo que termina penalizando su situacion actual (con las reducciones de salario que esto
implica), pero también futura (en términos de cotizacion y jubilacion). La alternativa pasa
por ofrecer condiciones laborales que se adapten a la empresa y a las personas
trabajadoras, siguiendo las regulaciones de la propia ley.

En el momento de la contratacién, por tanto, se recomienda aplicar formulas de sistemas
de horarios y jornadas flexibles, trabajo a distancia.., adaptados a las necesidades de
compatibilizacion con otras esferas, lo que redundard, indirectamente, en un mayor
beneficio para las mujeres.
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Aprender de otras empresas

Multinacional espaiiola de
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Guia de actuaciones que fomenten la transversalidad de género
en las empresas extremefias
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@ Igualar las oportunidades de acceder a contratacién indefinida

Aplicar el enfoque de género a los procesos de contratacion también pasa por igualar las
oportunidades de acceso de las mujeres a contratos indefinidos, teniendo en cuenta sus
inferiores condiciones de partida.

Las empresas pueden percibir como un inconveniente su potencial maternidad o el
cuidado de sus hijas e hijos u otros familiares, lo cual pude afectar negativamente a las
consideraciones de contratacion indefinida.

@ Retribucién acorde al valor del trabajo
La normativa vigente exige el cumplimiento del principio

Este principio debe materializarse para cada empresa, y para aplicarlo es
necesario realizar la valoracion de puestos de trabajo que la normativa exige en el marco
de la elaboracion del Plan de Igualdad.

Dicha valoracion ha de cumplir con los criterios determinados en el RD 902/2020, para
asegurar que no existe discriminacion de género relativas a “adecuacion, totalidad y
objetividad. La adecuacidn implica que los factores relevantes en la valoracion deben ser
aquellos relacionados con la actividad y que efectivamente concurran en la misma,
incluyendo la formacidn necesaria. La totalidad implica que, para constatar si concurre igual
valor, deben tenerse en cuenta todas las condiciones que singularizan el puesto del trabajo,
sin que ninguna se invisibilice o se infravalore. La objetividad implica que deben existir
mecanismos claros que identifiquen los factores que se han tenido en cuenta en la fijacion
de una determinada retribucion y que no dependan de factores o valoraciones sociales que
reflejen estereotipos de género.”

La misma norma sefiala como factores y condiciones a tener en cuenta algunos vinculados
tradicionalmente a los trabajos desempefiados por mujeres, tales como “la penosidad y
dificultad, las posturas forzadas, los movimientos repetitivos, la destreza, la minuciosidad, el
aislamiento, la responsabilidad tanto econdmica como relacionada con el bienestar de las
personas, la polivalencia o definicion extensa de obligaciones, las habilidades sociales, las
habilidades de cuidado y atencion a las personas, la capacidad de resolucion de conflictos o
la capacidad de organizacidn”.

Esta valoracion debe permitir establecer qué puestos son del mismo valor vy, por
consiguiente, deben percibir una misma retribucion.

En paralelo a la valoracion de establecer qué puestos son del mismo valor (y, por
consiguiente, deben percibir una misma retribucion), es recomendable poner en valor el
liderazgo femenino y fomentarlo, como otro factor y condicidn a tener en cuenta de los
vinculados tradicionalmente a los trabajos desempefiados por mujeres.
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digital

Adicionalmente, la empresa ha de asegurar que la retribucion es proporcional a la
valoracion del puesto. Esto quiere decir que, aungue legalmente no se exige igual
retribucién para dos puestos de diferente valor, esas retribuciones si guarden un principio
de proporcionalidad razonable, de manera que una aportacion de valor levemente
superior no produzca un incremento pronunciado de la retribucién. Los mecanismos de
negociacion colectiva, u otras vias de concertacion similares, pueden ayudar a definir una
puntuacion y valoracion justa para cada puesto de trabajo que evite los sesgos de género.

Guia de actuaciones que fomenten la transversalidad de género

en las empresas extremeiias
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@ Incorporar el enfoque de género en la prevencién de riesgos laborales
Integrar la perspectiva de género en la prevencion de riesgos laborales para atender de
forma diferenciada las necesidades de las mujeres y hombres en el trabajo; pero también
para el reconocimiento de enfermedades profesionales que estan asociadas con el
empleos y funciones femeninas.

Asi, las mujeres, en general, se enferman mas que se accidentan en los puestos de trabajo,
sufren maés trastornos muscoloesqueléticos que los hombres, y estdn més expuestas a
riesgos psicosociales (derivados de la mayor precariedad laboral, al estar concentradas en
puestos de “bajo control y altas demandas”, debido a las dobles jornadas, etc.)

Guia de actuaciones que fomenten la transversalidad de género
en las empresas extremeiias
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SegUn un estudio realizado por CCOO:

) las empresas financian la formacién de los hombres en mayor medida que la de
las mujeres;

) la participaciéon de las mujeres espaiiolas en formacién continua es un 25%
inferior a la media europea;

) los principales obstaculos para la participacién de las mujeres espafolas en la
formacion continua son la incompatibilidad con los horarios de trabajo, y la
necesidad de atender a la familia;

)  persiste la segregacién por género de algunas especialidades formativas (las
trabajadoras reciben formacion relacionada con los cuidados y la administracién,
y los trabajadores con la vigilancia y la produccién)

(CCOO, 2018)

Los procesos de formacion estan relacionados con el desarrollo profesional de las personas, un
proceso que también tiene lugar en el interior de las empresas y que termina siendo la base de la
promocion profesional. Invertir en la formacidn continua de equipos de trabajo diversos e inclusivos,
es invertir en la empresa, ya que existe una relacion directa entre el grado de formacién de las
personas y su nivel de productividad.

La politica de formacién, unida a factores como la inclusion y la remuneracién en condiciones de
igualdad de mujeres y hombres o el buen clima laboral, son factores que marcan la diferencia.

Incluir la perspectiva de género en el Plan de Formacion significa asumir el valor de la igualdad
como parte esencial de la cultura corporativa, y actuar respetando la premisa de que no hay trabajos
diferenciados (ni por contenido del puesto, ni por nivel de responsabilidad) para mujeres y hombres,
sino personas con conocimientos, capacidades y competencias que responden a las exigencias de
los objetivos de la empresa.

Guia de actuaciones que fomenten la transversalidad de género
en las empresas extremeiias
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Pautas para incorporar el enfoque de género en la formacién

El disefio del Plan de Formacion de la empresa con perspectiva de géenero consiste en incluir
medidas que atiendan a la especificidad de la situacién de las mujeres a fin de evitar barreras que
dificulten su acceso a la formacion. Algunas de estas medidas serfan:

@ Deteccion de necesidades

La deteccion de necesidades formativas debe realizarse de manera integral, indagando en
tres ambitos complementarios e interrelacionados: la empresa (mejora de la eficiencia y la
eficacia de los procesos e incremento de la competitividad), los puestos de trabajo
(conocimientos técnicos, de gestion, habilidades y destrezas requeridas) y las personas que
integran la plantilla (andlisis individualizado de las necesidades de formacién de las
personas de la plantilla, asociadas a sus expectativas profesionales de desarrollo de carrera).

En esta fase hay que tener en cuenta:

Visibilizacion de las necesidades de formaciéon de las mujeres

Recabar, diferenciadamente, las necesidades de formacion, presentes y futuras, de mujeres
y hombres de todas las categorfas y areas de la empresa. Paralelamente se deben
identificar las principales dificultades con las que se encuentran estas personas para
participar en las acciones formativas (disponibilidad). Incluir un analisis de los usos del
tiempo entre mujeres y hombres.

Identificacion de las personas que recibiran formacién

Seleccionar a las personas en funcion de su puesto, sus actitudes y capacidades en el
trabajo, sin dejar operar estereotipos de género. En casos de medidas de accién positiva,
se puede otorgar preferencia a la participacion de personas del sexo menos representado.

Identificacion de las necesidades formativas de cada puesto, independientemente de
quienes lo ocupen

Prestar atencion a necesidades de formacién asociadas a habilidades que se relacionan
con estereotipos de género, como puede suceder en determinados puestos feminizados.
Esto se puede ilustrar con el caso de una empresa donde el &rea de Atencion al Cliente
esté "feminizada” y se estime que no es necesaria la formacion del equipo humano, al
entender que sus trabajadoras tienen habilidades comunicativas y sociales innatas que
garantizan el correcto desarrollo de su trabajo.

Guia de actuaciones que fomenten la transversalidad de género
en las empresas extremeiias
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@ Acciones positivas de captacion para favorecer el acceso del sexo
menos representado

Para ello, suele ser habitual establecer cuotas de género en cursos de formacién con alto
grado de feminizacién o masculinizacion.

En este sentido, y para asegurar la participacion del sexo menos equilibrado, las empresas
podrian solicitar al SEXPE personal especifico (mujeres u hombres) para cubrir las cuotas
identificadas en los cursos de formacion iniciados para la incorporacion de nuevo personal.

@ Disefio y planificacion de la formacion

La fase de disefio y planificacion de la formaciéon debe establecer las acciones formativas
necesarias, especificando los recursos requeridos (financieros, humanos, instalaciones, etc.)
y los tiempos para su ejecucion. Las acciones mas destacadas en materia de igualdad de
esta fase son:

Integrar, en la medida de lo posible, en nimero similar o equilibrado a mujeres y hombres
como responsables de disefiar y planificar la formacion. Estas personas deben tener
formacion previa en igualdad de género, de manera que estén sensibilizadas y alineadas
con el principio de Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres.

Realizar la formacién, en la medida de lo posible, dentro de la jornada laboral, de forma
que se garantice el acceso a todas las personas de la plantilla, incluidas aguellas que tienen
y ejercen sus responsabilidades familiares.

La formacién fuera del horario laboral suele ser un obstaculo para que las mujeres
participen en las acciones formativas de la empresa, pero en el caso de que no exista otra
posibilidad, la empresa puede implementar otras medidas destinadas a posibilitar la
conciliacion, tales como ayudas econdmicas o la puesta a disposicion de servicios de
guarderia o de cuidado de personas dependientes. Otra opcién es optar por la modalidad
de e-learning o blended learning (que combina la formacion virtual con la presencial).

Establecer la identificacion diferenciada del porcentaje de mujeres y de hombres que
participan en la formacion.

Las acciones formativas pueden utilizarse para incluir acciones formativas relacionadas con
la igualdad, por ejemplo, la difusion del Plan de Igualdad a toda la plantilla (en el caso de
que la empresa cuente con uno propio), capacitacion en materia de género a equipos
responsables de la gestion de personas (personal de RRHH, mandos intermedios, etc.) o,
incluso, la implementaciéon de medidas de accion positiva como pueden ser acciones de
formacion a mujeres pre-directivas, la capacitacion especifica de personas del sexo menos
representado para que se reduzca la segregacion horizontal en un puesto o departamento
concreto, etc.
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@ Difusion de la oferta formativa, recepcion y seleccion de candidaturas
De acuerdo con el area y el curso formativo se habré definido si es necesario establecer
criterios para el acceso a la formacién, tales como edad, conocimientos previos,
experiencia, niveles educativos, proyeccion de carrera, etc., los cuales deben ser inclusivos,
ya que seran aplicados en la seleccion de las personas que realizaran la formacion.

En esta fase es necesario atender a:

Difusion de la oferta formativa con lenguaje e imdagenes inclusivas
Redactar e ilustrar los materiales de difusion de la oferta formativa con lenguaje e imagenes
inclusivas.

Eleccion de canales de comunicacion incluyentes

Realizar la difusion de la convocatoria haciendo uso de canales de comunicacidon que
garanticen que la informacion es accesible por igual a mujeres y hombres. Esta tarea es
fundamental para lograr una recepcion de candidaturas en igualdad de condiciones.

Criterios de seleccion integradores que no perpetten y reproduzcan estereotipos de género
Poner especial cuidado en este aspecto para evitar fijar criterios para el acceso a la
formacion que provoquen, de manera directa o indirecta, discriminacion a mujeres u
hombres.

Garantia de los derechos de acceso a la formacion de las personas en situacién de permiso
de nacimiento y cuidado del menor

Asegurar que las personas en situacion de permiso de nacimiento o cuidado del menor
reciben informacién con la anticipacion y los detalles suficientes como para poder asistir a
acciones de formacion.

Priorizacién de personas que se reincorporan a la empresa (en la seleccion de candidaturas)
Priorizar la incorporacion a las acciones de formacion de personas que se reincorporan a
la empresa después de permisos y excedencias por cuidados, como muestra del
compromiso activo con ellas. Del mismo modo, la empresa debe priorizar las candidaturas
de victimas de violencia de género.

Aprender de otras empresas

€2 Covie fngts

Grupo de distribuciéon mundial con
sede en Espaiia compuesto por
empresas de distintos formatos,
siendo el principal el de grandes

almacenes.

Guia de actuaciones que fomenten la transversalidad de género
en las empresas extremefias
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Inclusion de otros criterios de accion positiva

Incluir criterios de accion positiva que prioricen y garanticen la participacion de mujeres en
acciones formativas de areas o departamentos masculinizados es una medida a tomar en
cuenta para lograr consolidar su presencia.

@ Ejecucion de las acciones de formacion

Antes de realizar una accion formativa, la empresa debe transmitir al personal docentes las
caracterfsticas de la compafiia y de las personas que van a recibir la formacién, asi como
dar a conocer los valores propios de la empresa, entre los que se encuentra la igualdad.
Otras cuestiones a tener en cuenta, serfan:

Personal docente integrado por mujeres y hombres, y sensibilizado en Igualdad de
Oportunidades

Integrar, en la medida de lo posible, en nimero similar o equilibrado a mujeres y hombres
como responsables de impartir la formacion. Lo ideal es que estas personas tengan
formacion previa en igualdad de género, pero esto no siempre es posible, por lo que se
debe prever su sensibilizacion en Igualdad de Oportunidades.

Inclusion de mujeres formadoras en dreas de conocimiento y de trabajo masculinizadas

El hecho de que la formacién en estas areas sea impartida por mujeres puede romper, de
por si, con muchos estereotipos de género. Por supuesto, siempre teniendo en cuenta que
las personas encargadas de la formacion deben ser expertas en la materia a impartir, asf
como en desarrollar procesos de ensefianza-aprendizaje de calidad.

Contenidos formativos con lenguaje e imagenes neutras e inclusivas

Revisar que los contenidos y materiales formativos (recursos audiovisuales, gufas,
documentos) hacen uso de lenguaje e imégenes incluyentes. A través de los contenidos la
empresa debe mostrar y demostrar que la igualdad es un valor importante que se asume
como parte de la cultura corporativa.

Imparticion de la formacién utilizando un lenguaje neutro e inclusivo

Utilizar un lenguaje inclusivo durante las sesiones formativas por parte de las personas
responsables de la formacién, para que haya coherencia entre lo que se dice y lo que se
ve.

Fomento de la participacién activa de las mujeres en las sesiones de formacion

Animar a la participacion activa de las mujeres durante las sesiones formativas. En el caso
de grupos compuestos mayoritariamente por hombres, las mujeres pueden tener mas
reticencia a mostrar sus opiniones. La persona responsable de impartir la formacién debe
fomentar que las mujeres intervengan y participen activamente.

@ Evaluacion de las acciones formativas

La evaluacion debe ir mas alla de las encuestas de satisfaccion o de recabar la valoracion
de las personas que participan en la formacién. Deben evaluarse, ademas, otros aspectos
de interés, como el aprendizaje llevado a cabo (competencias adquiridas), la aplicacion de
la formacion al puesto de trabajo, el impacto de la formacion en la empresa y en las
personas que la han recibido o la satisfaccion de los mandos directivos con la formacién
recibida por la plantilla.

Guia de actuaciones que fomenten la transversalidad de género
en las empresas extremeiias
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Para llevar a cabo esta fase con enfoque de género lo mas importante es:

Desagregar los datos de mujeres y hombres
Asegurar que en la evaluacion se desagregan oportunamente los datos de mujeres y
hombres participantes permite realizar analisis de:

) Verificacion de que no se han dado diferencias no justificables en la participacion de
mujeres y hombres en la formacion.

) Comprobacién de que se ha facilitado la participacion de personas con
responsabilidades familiares.

) Revisién de que han mejorado las competencias de las mujeres al igual que las de los
hombres.

) Confirmacién de que se ha consultado sobre el nivel de satisfaccion y el resto de
cuestiones del proceso formativo a mujeres y a hombres.

) Constatacion de que la formacion respondid a las necesidades de mujeres y de
hombres por igual.

) Medida del coste asociado a la formacién de mujeres y hombres, a fin de asegurar
que no ha existido desproporcion en la asignacion de recursos econémicos.

@ Formacién en igualdad de género

Por Ultimo, es importante, en el marco de los planes de formacion, reservar formaciones
especificas en materia de igualdad de género, tanto a nivel directivo como técnico, que
sensibilicen sobre la cuestion, identifiquen los sesgos y las barreras de género existentes,
trasladen pautas practicas para el fomento de la igualdad en las distintas areas de la
empresa y susciten valores de igualdad y corresponsabilidad en la direccion y las plantillas.
La formaciéon puede ir acompafiada de directrices y manuales de buenas practicas en la
materia.

Servicios del SEXPE a disposicion de las
empresas

Guia de actuaciones que fomenten la transversalidad de género
en las empresas extremeiias
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TRANSVERSALIDAD DE GENERO EN LAS
EMPRESAS

Definir los puestos de trabajo incluyendo exigencias y requisitos
reales, introduciendo criterios de competencia y experiencia (y no

&= solo de conocimiento y habilidades adquiridas mediante la
a=) ) formacion).
S Redactar las ofertas de empleo de forma inclusiva y difusion de
CAPTACION estas por canales formales.
Usar el CV anénimo. En procesos de seleccion automatizados,
RN revisar las férmulas utilizadas para el cribado de candidaturas.
® 000
e Contar con equipos de seleccién con mujeres y hombres,
“ sensibilizados y formados en igualdad.
SELE(fCION Realizar pruebas de seleccion objetivas, sin aludir a cuestiones
personales
Seleccionar por discriminacion positiva, cuando sea necesario.
‘ @ U " Promover la contratacion indefinida, especialmente la de las
— mujeres.
CO&biEIONES Retribuir de manera equitativa a mujeres y hombres, atendiendo
LABORALES al valor de su trabajo.
/S \\‘

E Proporcionar formacion considerando también las necesidades
oveve de las mujeres, difundiéndola oportunamente y con parametros de

N / igualdad de género en su imparticion (profesorado, materiales).
FORMACION Evaluar la formacién y su impacto de manera desagregada por
sex0.
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