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El Gobierno de la Comunidad de Madrid ha promovido, a través de la Consejeria
de Empleo y Mujer, la elaboracién y publicaciéon de esta “Guia para la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en la empresa” con el fin de acercar a las
personas interesadas el analisis basico de los aspectos en los que hay que trabajar
para profundizar en la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en el
seno de las empresas.

Nos sentimos muy orgullosos por haber contado para ello con un extraordinario
equipo de académicas formado por Nuria Chinchilla, del IESE, Margarita Mayo,
del Instituto de Empresa, y Esther Sinchez de ESADE, es decir, con las aportacio-
nes de tres escuelas de negocio, que estin entre las mejores del mundo, y que ade-
mas tienen su sede en la Comunidad de Madrid.

La igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres es imperativa por razones de
justicia y de equidad pero ademis, se ha convertido en una condicién de progreso eco-
némico y en una necesidad para las empresas que quieran competir eficazmente por
atraer y retener talento. Las mujeres atesoran una cualificacién tan buena o mejor que
la de los hombres, pero la realidad es que todavia no tienen el protagonismo que les
corresponde por méritos propios en el mundo profesional y empresarial.

La intensa transformacién social y econémica que se ha producido en la
Comunidad de Madrid en la Gltima década nos ha llevado a formar parte del selec-
to grupo de regiones europeas que ya cumplimos los objetivos de pleno empleo
que la Agenda de Lisboa estableci6 para el afio 2.010.

Hoy nos encontramos muy lejos de aquellas tasas de paro superiores al 20% que
se registraban a mediados de los afios 9o, y muy préximos a una situacion de esca-
sez de recursos humanos cualificados. Tanto es asi que la evolucion demografica
de la Comunidad de Madrid nos llevaria, si no fuera por la inmigracién, a perder
casi 60.000 personas en edad de trabajar de aqui al afio 2.014. Somos una socie-
dad que envejece rapidamente, con unas empresas que demandan 100.000 nue-
vos puestos de trabajo netos al afio para cubrir sus necesidades de expansion y
practicamente sin desempleo. Ese déficit de recursos humanos se puede cubrir, en
parte, con personas procedentes de otros paises que se sientan atraidas por la
pujanza de la Regién, pero nuestra economia demanda fundamentalmente perso-
nas con una cualificacién media y alta. En este contexto, el principal yacimiento de
talento “ocioso” en la economia madrilefia -y en muchas Comunidades Auténomas
de Espafia- estd entre las mujeres.

Incluso en la Comunidad de Madrid, cuya tasa de ocupacién femenina esti en el
63%, y es mayor que la de Espafia, con un 55%, y también superior a la de la UE
de los 15, que se sitiia en el 59%, nos encontramos con que hay casi 20 puntos por-
centuales de diferencia entre los hombres y las mujeres que trabajan, puesto que
la tasa de ocupacion masculina se eleva al 81,3%.

Si queremos aprovechar el inmenso capital humano que reside entre las mujeres,
tenemos que avanzar decididamente hacia una gestién de recursos humanos que
se cuestione permanentemente la existencia o no de posibles practicas discrimina-
torias y que ponga en marcha medidas activas dirigidas a garantizar la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en las empresas.

La publicacién de esta guia complementa la “Guia de buenas practicas de la empre-
sa flexible” que ya va por su tercera edicién, y que se ha convertido en una referencia
indispensable para las empresas que estin dando pasos en esta direccion.

Confiamos en que ambas publicaciones le sean de utilidad.



o | Indice

I.I.

1.2.
L.3.
1.4.
LS.
1.6.

2.1.
2.1.1.
2.1.2.
2.1.3

2.1.4.
2.1.5.

3.1

3.1.1.
3.1.2.
3.1.3.
3.1.4.
3.1.5.

3.2.-

3.2.1.

3.2.2.
3.2.3.
3.2.4.
3.2.5.

33
3.3.1.
3.3.2.
3-3:3.
3.3.4.
3-3-5-

Introducciéon

Objetivo de esta Guia: ayudar a las empresas a aplicar
el criterio de igualdad de oportunidades

Estructura y metodologia

Las mujeres, capital humano fundamental
Normativa europea sobre la igualdad
Claves de la futura Ley de Igualdad

Beneficios de la igualdad de oportunidades en la empresa

El plan de igualdad en la empresa

Fases de un plan de igualdad de oportunidades
Iniciativa y compromiso

Diagnostico

Diseno de politicas de igualdad

Implantacion

Seguimiento y evaluaciéon

Diferentes ambitos de igualdad de oportunidades

en la empresa

Igualdad en el acceso al empleo y en la contrataciéon
Conceptos

¢Qué ocurre en la empresa hoy?

¢Qué pueden hacer las empresas?

¢Dénde se refleja en el Proyecto de ley de Igualdad?
Buenas pricticas en la empresa

Clasificacién profesional, promocién y formacion
Conceptos

¢Qué ocurre en la empresa hoy?

¢Qué pueden hacer las empresas?

¢Dénde se refleja en el Proyecto de ley de Igualdad?
Buenas practicas en la empresa

Igualdad en la retribucién

Conceptos

¢Qué ocurre en la empresa hoy?

¢Qué pueden hacer las empresas?

¢Dénde se refleja en el Proyecto de ley de Igualdad?
Buenas practicas en la empresa

1T

II
12
15
19
20

23
24
24
25
26
26

27

31

3.4.
3.4.1.

3.4.2.
3.4.3.
3.4.4.
3.4.5.

35
3.5.1.
3.5.2.
3:5:3.
3.5.4.
3-5-5-

3. 5.6.

5.1.
5.2.

5-3-
53

Ordenacién del tiempo de trabajo

Conceptos

Medidas de flexibilizacién del tiempo y el espacio
¢Qué ocurre en la empresa hoy?

¢Qué pueden hacer las empresas?

¢Dénde se refleja en el Proyecto de ley de Igualdad?
Buenas practicas en empresas

Acoso sexual y acoso discriminatorio

Conceptos

Tipos de acoso sexual

¢Qué ocurre en la empresa hoy?

¢Qué pueden hacer las empresas?

¢Dénde se refleja en el Proyecto de ley de Igualdad?
Buenas practicas en las empresas

Decélogo para alcanzar la igualdad de
oportunidades en la empresa

Decalogo para la implantacién de un Plan de Igualdad de
oportunidades

Anexos
Glosario

Normativa en materia de Acoso Sexual
Constitucién espafiola

Estatuto de los Trabajadores

Ley de Infracciones y Sanciones en el Orden Social
Codigo Penal

Bibliografia complementaria

Paginas Web

99

I00

I0I
IOI
IOI
I02
I02

103

105



Introduccién




El proyecto de ley de Igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres legisla sobre un derecho universal de las personas, recogi-
do en diferentes documentos internacionales de derechos humanos
y en la normativa de la Unién Europea.

La Constituciéon Espafiola, en sus articulos 9.2 y 14 reconoce la
igualdad entre mujeres y hombres y la no discriminacién por sexo
como un derecho de las personas y obliga a los poderes puiblicos a
velar por el cumplimiento real y efectivo de la igualdad en todas las
areas de la vida.

Esta Guia de Igualdad entre Mujeres y Hombres en la Empresa ha
sido elaborada conjuntamente por la Prof. Nuria Chinchilla,
Directora del Centro Internacional Trabajo y Familia del IESE
Business School (Universidad de Navarra), la Prof. Margarita Mayo,
Directora Académica del Centro para la Diversidad del IE (Instituto
de Empresa Business School) y la Prof. Esther Sanchez,
(Investigadora del Instituto de Estudios Laborales de ESADE (URL),
por encargo de la Consejeria de Empleo y Mujer de la Comunidad
de Madrid.

El mayor potencial de una organizacién son las personas que la inte-
gran, la participacién de hombres y mujeres permite alcanzar un
crecimiento sostenido, altos niveles de calidad y productividad y una
gran competitividad.

La creciente incorporacion de la mujer al mercado laboral, asi como
su mejor preparacion académica, contribuyen a que las empresas se
muestren interesadas en atraer y retener el talento femenino, que es
un elemento clave para el futuro. El bajo indice de natalidad, con-
juntamente con el incremento de la edad media de la poblacién,
estan ocasionando ya dificultades para disponer de personal prepa-
rado en algunas profesiones.

El propésito de la Guia es ser un instrumento para la aplicacién de
la ley de igualdad de oportunidades en el ambito de las relaciones
laborales en la empresa.

1.1.

1.2.

Las empresas a las que esta obra estd dirigida presentan caracteris-
ticas y necesidades muy dispares, por lo tanto, hemos optado por
elaborar una guia de caracter general, que permita a todo tipo de
organizaciones amoldar su contenido y aplicar la normativa de la
Ley de Igualdad entre mujeres y hombres segin sus necesidades
concretas.

La guia debe tomarse como un instrumento de ayuda, un punto de
referencia, cuyas recomendaciones se adaptan de manera flexible a
las necesidades de cada organizacion. No se trata de seguir estricta-
mente, punto por punto, cada uno de los pasos referidos en esta
guia, sino de adecuarlos a las necesidades y caracteristicas propias
de cada empresa en particular.

La intencién es que sea una herramienta 1til y, sobre todo practica,
que sirva de orientacién a las organizaciones para implantar las
medidas normativas. Por ello, se presentan algunas herramientas
que pueden resultar de utilidad a la hora de ponerlas en practica.

La “Guia” esta estructurada en cuatro grandes apartados:

1. Una introduccién que recoge las causas y los fundamentos de la
Ley de Igualdad.

2. El diagnoéstico: una herramienta indispensable a la hora de plani-
ficar politicas de igualdad en las empresas.

3. Los conceptos: cudl es la situacion actual en las empresas, como
se aplica la normativa y cudles podrian considerarse buenas practi-
cas en los diferentes dmbitos (acceso al empleo y modalidades de
contratacién, clasificacion profesional, promocién y formacion,
retribuciones, ordenacién del tiempo de trabajo y acoso sexual y
acoso discriminatorio).

4. Un decalogo para desarrollar un Plan de Igualdad en la empresa.

Tomando como base fundamental el proyecto de Ley de Igualdad,
consideramos que el Diagnoéstico y el Plan de Igualdad de
Oportunidades son las herramientas operativas basicas para lograr
integrar el valor de la equidad en la empresa y generar un verdadero
cambio cultural.



1.3.

El “Diagnoéstico sobre mujer y empleo cualificado en la Comunidad
de Madrid” recoge los datos de las mujeres de la Comunidad de
Madrid, entre los que destacan:

— La tasa de actividad de las mujeres en Madrid es del 66%, siete
puntos mas que la del conjunto de Espafia (59%), y casi 4 puntos
superior a la de la UE (62%).

— La tasa de empleo es del 61%, nueve puntos mas que la del con-
junto de Espafia, que es de 52%. Con respecto a Europa, la tasa de
empleo de las madrilenas es superior en tres puntos a la de la UE-
15 y aproximadamente cinco puntos mas que la de la UE-25.

La Comunidad de Madrid ya ha alcanzado el objetivo fijado por la UE
en Lisboa para el ano 2.010, segtin el cual la tasa de empleo para las
mujeres deberia alcanzar el 60% en esa fecha. La tasa de empleo de
las mujeres madrilefias ha aumentado desde el inicio de la legislatura
alrededor de 7 puntos, gracias a los 172.400 empleos creados, mien-
tras que en el conjunto de Espafia el incremento ha sido de 4,406.

La tasa de paro de las mujeres madrilefias es de 7% aproximadamen-
te, cuatro puntos mas baja que la del conjunto de Espafa, que es de
11%; y dos puntos inferior a la de la UE (9%). La Comunidad de
Madrid es la tercera comunidad espafiola con la tasa de paro mas baja.

La contratacion recoge diversas tendencias: en la acumulaciéon anual,
en los contratos indefinidos a tiempo completo nos encontramos con
un mayor indice participativo de hombres que de mujeres (33.266 de
frente a 21.118). En el contrato indefinido a tiempo parcial la tenden-
cia se invierte de suerte ya que son mas las mujeres que los hombres
que han optado por un contrato que claramente les permite conciliar
la vida familiar, personal y laboral (8.513 mujeres frente a 4.777 hom-
bres). En contratos a tiempo completo hay un total de 145.314 hom-
bres frente a 90.671 mujeres; y en contratos a tiempo parcial 34.139
hombres respecto de 60.918 mujeres.

Ambito Detalle Porcentaje
de mujeres
Gobierno nacional Cuotas. Primer nivel Ministros, Consejeros, secretarios 33%
de Estado, Subsecretarios y Secretarios Generales ya que
cuando se desciende al 2° nivel el desequilibrio crece de
manera exponencial.
Gobierno Comunidad Presidenta, Consejeros, Viceconsejeros, Directores 31%
de Madrid Generales y Secretarios Generales Técnicos)
Senado 25%
Congreso de Diputados 33%
Asamblea de Madrid 43%
Judicatura Amplia representacion en las diferentes categorias que 62%
desciende cuando se llega a los puestos de responsabilidad:
magistraturas, audiencias provinciales, tribunales provinciales.
Poder judicial 1 mujer entre 20 hombres 5%
Tribunal supremo 3 mujeres entre 80 hombres 3,75%
Tribunal constitucional 9 muijeres entre 40 22,5%
Audiencia Nacional 21 mujeres entre 72 29%
Empresas IBEX35, Aprox. 160 mujeres en 15.878 puestos directivos 10%
grandes y medianas
Prensa escrita 6 mujeres directoras entre 56 directores de periddicos 10,71%
Televisiones 42 mujeres ocupan puestos directivos en las 25%
166 televisiones y productoras
Radio 4 mujeres en 100 emisoras 4%
Universidades, artes 109 mujeres en los 443 puestos directivos 24,6%

plasticas y escénicas,
literatura y ciencia

Fuente: Elaboracion propia segun datos del “Diagnéstico sobre mujer y empleo cualificado en la Comunidad de Madrid”.



Segin los datos de la Encuesta de Poblacién Activa (EPA), en
Espafa el 6,7% de las personas que trabajan ocupan puestos de
direccién. De ellos, el 31,5% son mujeres, porcentaje inferior al de
participaciéon de mujeres en el empleo total, que llega al 40%.

Estado civil

Dos de cada tres directivas estdn casadas, mientras que el 14% son
solteras. Un 772% tiene hijos: casi la mitad tiene dos hijos, y el 23%
tiene un solo hijo. Las separadas o divorciadas representan el 12%.

En casi todos los perfiles estudiados se constata que las mujeres
siguen asumiendo la mayor parte de las responsabilidades familia-
res, que incluyen el cuidado de personas dependientes y la realiza-
cién de tareas del ambito privado.

A ello se anade también el perfil altamente masculinizado en los
procesos de carrera profesional, y en las propuestas de acceso a
puestos de direccion.

En general, segtin los datos del estudio "La cuenta satélite del trabajo no
remunerado en la Comunidad de Madrid” en el afio 2005, el tramo de
edad de maxima dedicacion al hogar es entre los 30 y los 39 afios, tanto
para hombres como para mujeres. Sin embargo, la diferencia estd en las
horas de dedicacién. Mientras que los hombres dedican una media de
3,21 horas, sobre todo al cuidado de sus hijos; las mujeres dedican una
media de 77,13 horas al trabajo doméstico los dias laborables.

No hay ningtin sector profesional en el que las mujeres obtengan
una participacién equilibrada con respecto a los hombres en cargos
de responsabilidad.

Acoso sexual

Segtin los Ultimos estudios realizados, el 10% de las trabajadoras en
Espana ha sido victima de acoso sexual en el ambito laboral en el ulti-
mo afio. Del total de victimas, el 15% lo es de casos de acoso leve, el
4% ha sufrido un abuso grave y el 2% muy grave. En el primer grupo
cabe destacar los chistes picantes (13%), los piropos (10%), los gestos
y miradas insinuantes (3%) y los acercamientos (3%). En el segundo,
las preguntas de indole sexual (3%) y las insinuaciones (2%). En cuan-
to al acoso muy grave, el 1% de las trabajadoras ha recibido besos o
caricias no deseados, el 1% tocamientos y el 2% ha sido acorralada por
un compafiero o jefe.

Por lo que se refiere a la reaccién frente al acoso, tan sélo en un 32%
de los casos se soluciond el conflicto; en el 36% tan sélo se suavizé el
problema, y en el 16% de los casos no se produjeron cambios.

1.4.

El desarrollo normativo comunitario en materia de igualdad y no
discriminacién, tiene su antecedente en el principio de libre circu-
lacién de las/os trabajadoras/es, establecido por el Tratado de
Roma, en el que se prohibe toda discriminacién por razén de la
nacionalidad entre la poblacién trabajadora de los Estados miem-
bros y se introduce la aplicacién del principio de igualdad de retri-
bucién por un mismo trabajo.

La Directiva 76/207/CEE de 9 de febrero menciona la igualdad en
el acceso al empleo, a la formaciéon y promocion profesionales y a
las condiciones de trabajo. Modificada por la Directiva 2002/73/CE
de 23 de septiembre.

La Directiva 92/85/CEE del Consejo, de 19 de octubre de 1992, reco-
ge la aplicacién de medidas para promover la mejora de la seguridad
y de la salud en el trabajo de la trabajadora embarazada que haya dado
a luz o en periodo de lactancia (Décima directiva especifica de acuer-
do con el apartado 1 del articulo 16 de la Directiva 8¢9/391/CEE).

La Directiva 96/34/CE de 3 de junio se refiere al acuerdo marco
sobre el permiso parental celebrado por la UNICE, CEEP y la CES.

La Directiva 97/80/CE del Consejo, de 15 de diciembre de
1997,recoge la reversién de la carga de la prueba en los casos de dis-
criminacién por razén de sexo.

La Directiva 97/81/CE del Consejo, de 15 de diciembre de 1997,
relativa al acuerdo marco sobre trabajo a tiempo parcial, tiene por
objeto hacer compatibles la vida familiar y la vida laboral.

En 1997, el Tratado Constitutivo de la Comunidad Europea (TCE),
autoriza en la CE la adopcién de las medidas adecuadas para luchar
contra la discriminaciéon por motivos de sexo, de origen racial o étni-
co, religion o convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual.

Posteriormente, la Carta de los Derechos Fundamentales de la
Union Europea aprobada el 18 de diciembre del 2000, establecié
que todas las personas son iguales ante la ley y prohibe toda discri-
minacién, en particular, la ejercida por razén de sexo, raza, color,
origenes étnicos o sociales, caracteristicas genéticas, lengua, reli-
gioén o convicciones, opiniones politicas o de cualquier otro tipo,
pertenencia a una minoria nacional, patrimonio, nacimiento, disca-
pacidad, edad u orientacién sexual.

Sobre la base de ambas normativas, el 29 de junio del 2000 fueron
adoptadas dos Directivas relativas a la aplicaciéon del principio de
igualdad de trato de las personas, independientemente de su origen
racial o étnico, y al establecimiento de un marco general para la
igualdad de trato en el empleo y la ocupacién. (Directiva
2000/43/CE y Directiva 2000/78/CE, respectivamente).



En 2002, ha sido aprobada la Directiva 2002/73/CE que tiene por
objetivo convertirse en la Directiva marco para la igualdad de trato sin
discriminacion por razén de género en el empleo y la ocupacion.

La Resolucion del Consejo de 15 de julio de 2003 versa sobre la for-
macién del capital social y humano en la sociedad del conocimien-
to: aprendizaje, trabajo, cohesion social e igualdad entre mujeres y
hombres (2003/C 175702).

La Resolucion del Consejo (2003/C 260/03) de 20 de octubre de
2003, versa sobre las iniciativas para luchar contra la trata de seres
humanos, en particular mujeres.

La Directiva del Consejo Directiva 2004/113/CE de 13 de diciembre
de 2004 aplica el principio de igualdad de trato entre mujeres y
hombres al acceso a bienes y servicios y su suministro.

A nivel nacional, La Constitucion Espafiola, norma suprema del
ordenamiento juridico espafol, recoge el principio de igualdad en
sus dos vertientes: la igualdad formal (Art.14) y la igualdad esencial
(Art.9.2), prohibiendo expresamente la discriminacién por razén de
género (Art.14 2° inciso), en particular en el ambito del empleo
(Art.35), declarando como vinculante el derecho a no ser discrimina-
da/o. Esta norma constitucional obliga a la judicatura, y en particu-
lar al Tribunal Constitucional, a interpretar el significado y alcance
de los derechos fundamentales como el de igualdad y la prohibicién
de discriminacién, de acuerdo con lo establecido en las normas y
convenios internacionales (Art.10.2) y en particular con arreglo al
Derecho Comunitario.

Por su parte, el Tribunal Constitucional, ha venido realizando desde
1987 una interpretaciéon extensiva del significado del principio de
igualdad de trato y de la prohibicién de discriminacién, reconocien-
do implicitamente que esa igualdad en la realidad no existe y, en con-
secuencia, impone a los poderes publicos la obligacién de promover
las condiciones para que la libertad y la igualdad de mujeres y hom-
bres sean reales y efectivas, removiendo los obstaculos que impidan
o dificulten su plenitud; con el fin de facilitar la participacién de toda
la ciudadania en la vida politica, econémica, cultural y social.

La introduccién de estos conceptos y sus variantes desde el ambito
constitucional ha ido acompafiada de una evolucién en la normati-
va laboral ordinaria, ya que han desaparecido del ordenamiento juri-
dico casi todas las normas de caricter discriminatorio. Se ha
mejorado la definicién legal de la prohibicién de discriminaciéon
retributiva (Art.28 Estatuto de los Trabajadores), que incluye la pro-
hibicién de discriminacién indirecta, y obliga al empresariado a
pagar la misma retribucién por trabajo de igual valor.

También se ha producido una mejora muy importante en los temas
relacionados con la proteccion de la maternidad y la conciliacién entre
responsabilidades familiares y profesionales con la Ley 39/1999, de 5
de noviembre (B.O.E. 6-11-1999). Como es sabido, la no conciliacién
ha constituido una de las barreras invisibles para la incorporacién de
las mujeres al mercado de trabajo remunerado y sigue siendo la
barrera esencial para la promocién a cargos de direccion.

Ademas de los medios de control habituales para salvaguardar el
disfrute de los derechos en general, para garantizar el respeto de las
normas y sancionar su violacién, se han introducido en nuestro
ordenamiento importantes mecanismos de tutela antidiscriminato-
ria como:

- La “modificaciéon de la carga de la prueba” (Art. 96 Ley de
Procedimiento Laboral) en los procedimientos de tutela antidiscri-
minatoria, de forma que es quien presuntamente discrimine, el que
ha de demostrar que no lo hace.

- Utilizacién de la denominada “prueba de asesores” (Art.95.3 LPL),
consistente en que especialistas puedan ayudar a la judicatura a
detectar las situaciones de discriminacion.

« Se han previsto graves sanciones de caricter social (la nulidad)
frente a los actos discriminatorios, de caricter administrativo
(Art.8.12 de la Ley de Infracciones y Sanciones en el Orden Social)
e incluso de tipo penal (Art.314 Codigo Penal, CP).

Mas recientemente, se han abordado diversas iniciativas normati-
vas orientadas a extender el principio de igualdad entre hombres y
mujeres a otros ambitos, en aplicacion del principio de transversa-
lidad. Entre ellas, valga mencionar la aprobaciéon de la Ley 30/2003,
de 13 de octubre, sobre medidas para incorporar la valoracién del
impacto de género en las disposiciones normativas que elabore el
Gobierno. Con posterioridad, también asumia este enfoque trans-
versal la Ley De igualdad 1/2004 de medidas de proteccién integral
contra la violencia de género, sobre la que el Consejo Econémico y
Social emitié Dictamen.

Desde 1983, con la creaciéon del Instituto de la Mujer la
Administracién General del Estado ha desarrollado diversos Planes
de Igualdad de Oportunidades (PIOM) en paralelo a la Estrategia
Marco comunitaria, cuyo eje fundamental lo constituye el principio
de transversalidad auspiciado desde instancias internacionales y
europeas. Ademas, las Comunidades Auténomas han venido des-
arrollando modelos similares, con la elaboracién de planes de igual-
dad de oportunidades propios. Desde el afio 2003 varias
Comunidades Auténomas como Navarra, Castilla y Leén, la
Comunidad Valenciana, Galicia y el Pais Vasco han aprobado leyes



para la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.
También existen proyectos actualmente en tramitacién en las
Comunidades de Andalucia y las Islas Baleares.

En cuanto al acoso sexual, cabe destacar la distincién que realiza la
Ley de Igualdad (y que a su vez ya realiz6 la Directiva 2002/73/CE
de 23 de septiembre, sobre igualdad entre mujeres y hombres en
materia de acceso al empleo, a la formacién y a la promocién profe-
sional y condiciones de trabajo) entre:

1.- El acoso sexual: cualquier comportamiento, verbal o fisico, de
naturaleza sexual que tenga el propésito o produzca el efecto de
atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se
crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

2.- El acoso por razén de sexo: cualquier comportamiento realizado
en funcién del sexo de una persona, con el propoésito o el efecto de
atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo. En este supuesto, “Las formas de acoso son
muy numerosas. Incluyen definir el trabajo como apto sélo para
hombres; denigrar la forma como la mujer lo hace y cuestionar su
habilidad; ayudar de forma paternalista; no ofrecer toda la informa-
cién, oportunidades o entrenamiento necesario para hacer bien el
trabajo; actos conscientes de sabotaje; evaluar de forma sexista; no
ascender de cargo a las mujeres; aislar a las mujeres de las redes
informales que son las que dan un sentimiento de pertenencia;
negar a las mujeres determinados privilegios; ordenar trabajos basa-
dos en estereotipos sexuales y que no estan dentro de sus funciones
(como servir café); bromas, mofas y tomaduras de pelo disefiadas
para recordar a las mujeres que son distintas y que éste no es su
sitio; y abordando fisicamente o amenazando con hacerlo si la
mujer se atreve a enfrentarse”. (Vicky Schultz, 1998:1687)
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Esta ley nace con la vocacién de ser un cédigo ético de conducta entre
mujeres y hombres. Es una ley que implica el compromiso de todos los
actores de la sociedad. El énfasis se pone en el papel de las empresas pri-
vadas, estableciendo medidas en materia de contrataciéon, de subvencio-
nes publicas o en referencia a los consejos de administracion.

La Ley reconoce el derecho a la conciliacién de la vida personal,
familiar y laboral. Se estimula una mayor responsabilidad por parte
del hombre en la asuncién de las obligaciones familiares, por ejem-
plo, a través de la ampliacién del permiso de paternidad

Tabla 1,2. Claves de la Ley de Igualdad

Negociacion colectiva: es el espacio idéneo para discutir y alcanzar los acuerdos y negociar
libremente las medidas de igualdad entre las partes.

Presencia en los Consejos de Administraciéon: se garantiza una “presencia equilibrada”, no
inferior al 40 por ciento, de mujeres en los procesos electorales, en los 6rganos del Gobierno,
y en los Consejos de Administracién de las empresas.

Planes de Igualdad obligatorios para empresas de mas de 250 trabajadores: la articulacién de
este deber de negociar se hara efectiva en el marco de la negociacioén de los préximos conve-
nios colectivos, sean de ambito empresarial o sectorial. También se obliga a negociar medidas
de igualdad en todos los convenios colectivos. El no cumplimiento de esta norma conllevara la
aplicacion de sanciones y multas.

Paternidad: 13 dias naturales que se suman a los dos ya existentes por nacimiento. La ley recono-
cerd un permiso de paternidad auténomo del de la madre. Un padre trabajador podra disfrutar de
13 dias naturales desde el nacimiento del hijo hasta la finalizacién del permiso de maternidad, que
se suman a los dos dias que ya se le concedian por la ley de Conciliacién 39/1999. Ampliacién del
permiso de paternidad en dos dias mas por cada hijo en caso de parto multiple. Los trabajadores
auténomos también tendran reconocido este derecho. Habra también permiso de paternidad por
adopcion o acogimiento y se ampliard el permiso de maternidad en dos semanas para los supues-
tos de hijo discapacitado, de uso indistinto para el padre o la madre.

Permiso parto prematuro: en los casos de parto y en aquellos en el que el neonato por cual-
quier otra causa deba permanecer hospitalizado a continuacién del parto, el periodo de suspen-
sién se ampliard tantos dias como el neonato se encuentre hospitalizado, con un maximo de
trece semanas.

Reducciéon de jornada: se amplia de los seis a los ocho afios el limite de edad del hijo que da
derecho a la reduccion de jornada. También se modifica el limite de la reduccién de jornada
que pasa a ser desde un octavo hasta la mitad de la misma.

Excedencia: se reduce a cuatro meses la duraciéon minima de la excedencia voluntaria y se
amplia de uno a dos afios la asimilacién al alta durante la excedencia para cuidado de familia-
res. Se reconoce también su disfrute fraccionado.

Sanciones: las conductas discriminatorias hacia la mujer en el ambito laboral recibirdn multas
en funcion de su gravedad y tendran otras sanciones accesorias, como: pérdida automatica de
las ayudas, bonificaciones y, en general, de los beneficios derivados de la aplicacién de los pro-
gramas de empleo.




1.6.

El hecho de introducir el criterio de igualdad de oportunidades en
las decisiones empresariales conlleva multiples beneficios. Entre
otros, los recogidos en la siguiente tabla.

Tabla 1,3. Beneficios de la aplicacién del criterio de igualdad de
oportunidades

- Enriquecimiento de la organizaciéon

« Mejora del ambiente de trabajo y de las relaciones laborales

 Mejora de la calidad y de las habilidades del personal

« Mejora de la gestion debido a la complementariedad del estilo de liderazgo femenino
« Mejora de la salud laboral

« Cumplimiento de la legislaciéon vigente

» Mejora de la satisfaccién personal

« Mejora de la calidad de vida de las trabajadoras y trabajadores

« Mejora de la imagen, reputacion y prestigio de la empresa




El plan de igualdad
en la empresa
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2.1.1.

Un plan de igualdad es una herramienta estratégica destinada a
alcanzar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en
la empresa. En él se recogen las medidas que favorecen la incorpo-
racion, la permanencia y el desarrollo de las personas con el objeti-
vo de lograr una participacion equilibrada entre mujeres y hombres
en todos los niveles de la organizacién empresarial.

FASES DE UN PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

Iniciativay —» Diagnostico — Disefio —» Implantacién —» Evaluacion
Compromiso y seguimiento

Iniciativa y compromiso

Las empresas que tomen la iniciativa en la aplicacién de politicas de
igualdad de oportunidades seran pioneras, obtendran los beneficios
que comentiabamos en el anterior epigrafe y podran acceder al dis-
tintivo de la administracion, utilizdndolo como herramienta de mar-
keting frente a la competencia.

La iniciativa en las empresa puede venir promovida por la Direccion
a partir de la detecciéon de algtn tipo de discriminacién en la orga-
nizacién, por el cumplimiento de criterios éticos o de responsabili-
dad social en la gestién interna y externa, o bien por el simple
cumplimiento de la normativa.

Una vez que la Direccién de la empresa haya decidido poner en
marcha un plan de igualdad de oportunidades, se ha de comunicar
la decision a toda la empresa y se ha de recoger el compromiso en
un documento escrito.

La empresa debe designar un responsable o equipo de responsables
que impulse y vele por el cumplimiento del proyecto.

2.1.2. | Diagnéstico

La implantacién de las politicas de igualdad de oportunidades en las
empresas tiene como finalidad bésica fomentar la incorporacion,
permanencia, formacién y promocién de las mujeres, de forma
que se desarrollen las potencialidades y capacidades del conjunto
del personal.

Se trata de un elemento a considerar en el disefio y la planificacién de
las politicas de direcciéon de personas. Un diagnoéstico inicial que per-
mita conocer la realidad de la plantilla, detectar las necesidades y defi-
nir los objetivos para mejorar la situacién de las trabajadoras y
trabajadores, definiendo los mecanismos que nos permitan hacer
mas eficiente la organizaciéon y retener al mejor talento.

Andlisis de plantilla

' A

Deteccioén de necesidades

v

Definicién de objetivos

v

Elaboracion de propuestas

v

Implantacion

Evaluacién
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2.1.4.

Metodologia de diagnodstico

El diagnostico consiste en la realizacién de un andlisis detallado de
la situacién actual de la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres en la empresa, durante el cual se realizan, sucesivamente,
actividades de: recogida de informacién, analisis, consulta participa-
tiva al personal, y finalmente, formulacion de propuestas que pue-
den integrarse en un Plan de Igualdad o Plan de Accién Positiva que
se implantard en la empresa.

Objetivos

Identificar los principales problemas a resolver y establecer ambitos prioritarios de actuacion.
Proporcionar un punto de referencia a partir del cual establecer futuras comparaciones.
Detectar necesidades de formacién y de desarrollo profesional de la plantilla.

Conocer las potencialidades de la plantilla.

Implicar al personal en el desarrollo del Plan.

Disefio de politicas de igualdad

El disefio de las politicas a implantar se debe realizar en el marco de
un Plan que permita alcanzar la igualdad entre mujeres y hombres
en la organizacién.

Para ello, cada empresa debe definir los objetivos especificos, cuan-
tificables, para el corto y medio plazo, teniendo en cuenta la infor-
macién obtenida en el diagndstico realizado previamente.

Se ha de dar prioridad a las acciones que se refieren a las areas
donde se haya detectado algtin tipo de discriminacion.

Por ultimo, cuando el Plan esté definido se ha de comunicar a todo
el personal, ya sea a través de sesiones formativas, la revista interna,
la web, jornadas, o cualquier otra iniciativa comunicativa.

Implantacion

Acabadas las fases anteriores, de disefio y comunicacién, llega el
momento de la acciéon. Iniciar las acciones cumpliendo con los para-
metros establecidos y fijando mecanismos de seguimiento que sir-
van para evaluar la marcha del plan.

2.1.5.  Seguimiento y evaluacién

Para llevar a cabo el seguimiento conviene designar una persona o
un equipo responsable del proyecto que pueda llevar a cabo la eva-
luacién periddica. Se han de asignar los recursos y se ha de estruc-
turar el tipo de evaluacién que se desea realizar, definiendo los
instrumentos y métodos.

Los cuestionarios, las entrevistas, la observacién directa y la aplica-
cién de indicadores suelen ser las herramientas mas eficaces para
evaluar los resultados de la aplicaciéon del Plan de Igualdad de opor-
tunidades en la empresa.

Para completar la evaluacién, se ha de responder a las siguientes
preguntas:

« ¢El plan es aplicable a la realidad de la organizaciéon?

- ¢Las acciones que se han ejecutado son adecuadas para alcanzar
los objetivos previstos?

- ¢Son suficientes los recursos destinados a la implantacién del plan?

- ¢Se valoran positivamente los resultados obtenidos con la inver-
sion realizada hasta el momento?

- ¢Las acciones se han llevado a término dentro del plazo previsto?
« ¢Los métodos utilizados han sido los mas adecuados?

- ;Las personas participantes en las diferentes acciones estan satisfechas?



2.1.5.1. Indicadores de igualdad

Ambito Indicadores basicos

Politica de igualdad de oportunidades - Existencia de una cultura de igualdad

- Existencia de un plan de igualdad

- Existencia de un 6rgano responsable de la igualdad

Comunicacién, lenguaje e imagen - Comunicacion interna de todo lo relacionado con la igualdad en la
organizacion

- Existencia de una guia de lenguaje e imagen no sexista

Representacion de las mujeres - Distribuciéon de las mujeres y hombres en la organizacion

- Proporcion de mujeres en los cargos de responsabilidad

Retribucién y contratacion - Proporcién de mujeres y hombres por categorias y niveles retributivos

- Retribucién anual media de mujeres y hombres

- Porcentaje de mujeres y hombres con diferentes tipos de contratos

- Porcentaje de bajas y despidos por razén de sexo

Acoso y actitudes sexistas - Existencia de un 6rgano, persona, responsable de detectar, prevenir
y actuar en situaciones de acoso

- Sensibilizacién para evitar el acoso y las actitudes sexistas por parte
de la Direccion, los mandos y el personal

- Acciones de la empresa para prevenir, evitar y eliminar las actitudes
sexistas y el acoso

Conciliacion de la vida laboral, - Existencia de medidas de conciliacién: flexibilidad de tiempo y espacio
familiar y personal - Existencia de servicios para la conciliacién
Condiciones fisicas - Condiciones del espacio laboral asignado a mujeres y hombres

- Adecuacion del espacio de trabajo (vestuarios, lavabos)



Diferentes dambitos de
igualdad de oportunidades
en la empresa
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3.1.1.

3.1.2.

En la elaboracién del diagnoéstico, asi como en la del Plan de
Igualdad de la empresa se han de considerar, ademas de las caracte-
risticas de la plantilla y de la empresa, los diferentes dmbitos donde
puede existir discriminacién entre mujeres y hombres. El acceso al
empleo y las formas de contratacion, la calificacion profesional, la
promocion, la formacion, la retribucién y la regulacién del tiempo
de trabajo; sin olvidar las diversas formas de acoso que se pueden
dar en el seno de una empresa.

Conceptos

Para analizar el acceso al empleo tenemos que empezar por consi-
derar conceptos como la tasa de empleo, la tasa de paro y el tiempo
de busqueda de empleo.

La tasa de empleo es el cociente entre la poblacién ocupada y el total
de la poblacioén activa.

La tasa de paro refleja el cociente entre el niimero de parados y el
total de la poblacién activa.

Ademas de estas tasas, examinaremos el tiempo de basqueda de
empleo, que es el tiempo transcurrido hasta que mujeres y hom-
bres, en situacién de paro, encuentran un trabajo.

¢Qué ocurre en la empresa hoy?

« Incorporacion masiva de la mujer al mercado laboral (1993 tasa del
34%, y en 20006 tasa de actividad del 59%)

« Desigualdad entre mujeres y hombres en el acceso al empleo.

- Actividad laboral femenina mas intensa entre los 25 y los 45 afios,
que coincide con el periodo de mayor dificultad para conciliar la vida
laboral, familiar y personal.

« Mejora en la formacion y educaciéon de las mujeres que no se refle-
ja en el acceso de éstas a los cargos de responsabilidad.

El primer dato que nos demuestra que actualmente no existe una
igualdad entre mujeres y hombres en el mercado laboral espanol, es
la diferencia existente en la tasa de empleo y de paro por razén de
sexo. Como podemos ver en la Tabla 3.1.2.1, mientras que en 2006
la tasa de empleo de las mujeres es bastante inferior a la de los hom-
bres (41,67% frente a un 64,23%), la tasa de paro es casi el doble
(12,22% frente a 6,81%).

Tabla 3.1.2.1. Tasa de empleo y de paro en Espafia, por sexo y edades

Tasa de empleo Hombres Mujeres
Total 64,23 41,67

De 16 a 19 anos 22,97 14,85

De 20 a 24 afios 61,29 51,06

De 25 a 54 afios 87,36 62,48

De 55 y mas afos 27,41 11,27
Tasa de paro Hombres Mujeres
Total 6,81 12,22

De 16 a 19 afios 25,40 35,11

De 20 a 24 afios 14,18 18,10
De 25 a 54 afios 5,69 11,39

De 55 y mas afos 5,23 7,15

Fuente: Encuesta de Poblacién Activa. INE. Datos de 2006 (porcentajes)

Por otra parte, si tenemos en cuenta los grupos de edad podemos
ver que la mayor diferencia en la tasa de empleo entre mujeres y
hombres se encuentra entre los 24 y los 54 afios. Mientras que la
tasa de empleo de los hombres es de un 87,36%, la de las mujeres
es de un 62,48%. Estos datos reflejan que las mujeres se encuen-
tran presentes en el mercado laboral en menor medida que los
hombres, precisamente durante los afios que son mas importantes
tanto para la carrera profesional como para el cuidado de la familia.
Es precisamente la dificultad para conciliar la labor profesional con
las responsabilidades familiares una de las razones principales de la
baja tasa de empleo femenino en esta etapa.



Tiempo de biisqueda de empleo de mujeres y hombres

Segiin datos del Instituto Nacional de Estadistica, el acceso al empleo
resulta bastante mdas complicado para las mujeres que para los hom-
bres. Como muestra la Tabla 3.1.2.2, en 2004, la poblacién masculina
parada iba disminuyendo a medida que aumentaba el tiempo de bus-
queda de empleo. El caso de las mujeres es muy diferente, ya que a
medida que aumenta el tiempo de biisqueda de empleo, aumenta el
numero de paradas. Mientras que hay un 36,07% de hombres que lle-
van dos o mas afios buscando empleo, el porcentaje de mujeres en esta
situacion es casi el doble (63,95%). Estos datos muestran la dificultad
que tienen las mujeres para acceder a un nuevo puesto laboral.

Tabla 3.1.2.2. Parados segun tiempo de busqueda de empleo por sexo

Tiempo de bisqueda Hombres Mujeres
Menos de 6 meses 45,37 54,62
De 6 meses a 1 afio 42,84 57,12
De 1 afio a menos de 2 afios 42,48 57,51
2 afios o mas 36,07 63,95

Fuente: Encuesta de Poblacion Activa. INE. / Datos del IV Trimestre de 2004 (porcentajes)

Modalidades de contratacién

La contrataciéon de mujeres y hombres segin la modalidad del contra-
to también refleja situaciones de desigualdad. De acuerdo con los
datos del Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, que se muestran
en la Tabla 3.1.2.3, aunque mujeres y hombres tienen una proporcién
parecida en los contratos indefinidos de fomento de empleo (50,29%
de hombres y 49,71% de mujeres), este porcentaje se reduce en los
contratos indefinidos ordinarios realizados a las mujeres (37,21%) y en
las conversiones de contratos temporales a indefinidos (42,15%).

Ademas, aunque el niimero de contratos eventuales y de practicas
es cercano entre un sexo y otro, en la modalidad “obra y servicio”, se
realizan el doble de contratos a hombres que a mujeres (66,04%
frente al 33,96%). Una diferencia similar encontramos en los con-
tratos de “formacioén” (63,22% frente a un 36,77%)

La modalidad en la que se contrata en mayor medida a las mujeres,
es la de interinidad (73,11%), lo cual demuestra la situacién de
temporalidad en la que se encuentran muchas mujeres en el mer-
cado laboral.

El estudio “Analisis de la negociacion colectiva en la Comunidad de
Madrid desde la perspectiva de género” arroja un dato interesante y
positivo con respecto al tipo de contrato. La temporalidad se ha visto
reducida para las mujeres de la Comunidad de Madrid, en casi 4
puntos, al pasar del 32,4% en 1997 al 28,5% en 2004.

Tabla 3.1.2.3. Contratos registrados por sexo, segun modalidad

Tipo de contrato Hombres Mujeres
Indefinido Ordinario 62,79 37,21
Fomento de la contratacion indefinida 50,29 49,71
Conversion en indefinido 57,85 42,15
Eventual 51,20 48,80
Obra y servicio 66,04 33,96
Interinidad 26,89 73,11
Formacién 63,22 36,77
Practicas 49,69 50,31
Jubilacion parcial 85,42 14,58
Sustitucion por jubilacién anticipada 66,88 33,12



Diferencias segtn tipo de jornada

Los datos obtenidos segin el tipo de jornada laboral, también
demuestran que no existe una paridad entre mujeres y hombres.
Segin la Encuesta de Poblacién Activa del primer trimestre de
20006 (ver Tabla 3.1.2.4), mientras que los trabajos a tiempo comple-
to son ocupados mayoritariamente por hombres (65,05%), la mayo-
ria de trabajos a tiempo parcial estin ocupados por mujeres
(78,24%).

Tabla 3.1.2.4. Poblacién ocupada por tipo de jornada laboral y sexo

Poblacion A tiempo completo A tiempo parcial
Hombres 65,05 21,76
Mujeres 34,95 78,24
Total Ocupados 87,55 12,45

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Encuesta de Poblacion Activa. INE. / Datos del | Trimestre de 2006 (porcentajes)

Una de las razones fundamentales de esta desproporciéon sigue
siendo la dificultad que encuentran las mujeres para atender a las
responsabilidades familiares, ya que éstas siguen estando en manos
casi exclusivamente de la mujer. Segiin el informe de "La Cuenta
Satélite del Trabajo No Remunerado en la Comunidad de Madrid”
las mujeres madrilefias realizan el 773,39 por ciento del trabajo no
remunerado, mientras que los hombres llevan a cabo el 26,61 por
ciento. Esto supone una sobrecarga de trabajo que hace que muchas
mujeres opten por ocupar puestos de media jornada para poder
compatibilizar la vida laboral con su vida familiar.

En sintesis, los datos en Espana sobre la participacién de la mujer
en el empleo muestran que, aunque la incorporacién de la mujer al
trabajo se ha acelerado en los Gltimos afios, todavia hay diferencias
significativas entre hombres y mujeres en su incorporacion al mer-
cado laboral. Estas diferencias se acenttian atin mas cuando analiza-
mos los tiempos de basqueda de empleo, los tipos de contratos y el
tipo de jornada laboral.

3.1.3. | ¢Qué pueden hacer las empresas?

Demostrados los posibles focos de desigualdad en la contratacion, las
empresas pueden desarrollar tres lineas de actuacién muy claras para
fomentar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

a) Evitar las discriminaciones en la seleccién del personal.
b) Desarrollar una cultura que valore la igualdad.

c) Formar a las personas que ocupan puestos de direccion para que
comuniquen la cultura de igualdad.

A) Evitar discriminaciones en la seleccién

El proceso de seleccion es clave para alcanzar un mayor nivel de
paridad en el empleo de hombres y mujeres porque supone la
barrera mas inmediata y significativa a la incorporacién de la mujer
al trabajo.

A continuacién sefialamos ambitos de actuacion clave en los proce-
sos de selecciéon y describimos algunas de las mejores practicas de
seleccién para la consecucion de la igualdad de oportunidades de la
mujer en el empleo.

A1) Ampliar y variar los métodos de reclutamiento: utilizar una red
mas amplia para identificar a mujeres candidatas para el puesto de
trabajo. Presentar las ofertas de empleo en una variedad de fuentes
no tradicionales que combinen las ofertas escritas con los contactos
personales.

A2) Colaborar con organizaciones que promuevan el avance de la
mujer en el trabajo: estas organizaciones pueden ser una fuente adi-
cional para ampliar la bolsa de trabajo con mujeres cualificadas.
También, se pueden establecer colaboraciones con centros educativos
y universidades para identificar el talento femenino. Por ejemplo, una
empresa de telecomunicaciones ha creado un programa llamado “un
dia con el Decano” en el que representantes de la empresa pasan un
dia en la Universidad dando a conocer las oportunidades que hay den-
tro de su empresa para las mujeres. Otra via para ampliar la bolsa de
talento femenino es participar en las Ferias de Empleo de algunas ins-
tituciones académicas. La mayor parte de las escuelas de negocio sue-
len organizar ferias de empleo donde las empresas pueden acceder a
un grupo de mujeres altamente cualificadas.

A3) Evitar discriminacién en la evaluacién de las candidatas: consi-
derar a las mujeres candidatas para la posicién como una oportuni-
dad de fomentar la diersidad.



! Mayo, M. (2002). "La ges-

tién de la diversidad”. En
Bonache, J. y Cabrera, A.
“Direcci6n estratégica de
personas”. Prentice Hall.

Los estereotipos sobre las mujeres pueden ocasionar sesgos en estos
procesos de seleccion.

Evitar asumir que por el hecho de ser mujeres van a tener mas difi-
cultades en adaptarse al ambiente de trabajo o van a estar menos
disponibles para viajar o asumir trabajos que requieran un alto
grado de compromiso, etc. Permitir que sea la persona quien tome
esas decisiones.

Es importante que los miembros del comité de selecciéon evaliien
abiertamente que sus decisiones no estan siendo afectadas por estos
estereotipos o ideas preconcebidas. Para ello, es conveniente incluir
mujeres en los equipos de reclutamiento y seleccion.

A4) Evaluar a los candidatos con criterios claros y objetivos: los este-
reotipos y los sesgos cognitivos a la hora de evaluar a las candidatas
femeninas inciden mas cuando no estan claros los parametros de
evaluacion.

La ambigiiedad en los criterios de seleccion favorece la discrimina-
cién de las mujeres. Para evitar estos sesgos, es importante que el
proceso de seleccién se base en datos objetivos y profesionales.
Valorando a cada persona segin los criterios establecidos para el
puesto de trabajo, independientemente de como hayan llegado a
esta formacion. Por ejemplo, una mujer que haya trabajado a tiem-
po parcial cuando sus hijos eran pequefios puede acceder al merca-
do laboral con las mismas credenciales y no debe ser penalizada.

B) Potenciar una cultura de igualdad de oportunidades

Es importante crear una cultura que acepte y fomente la contratacion
de mujeres. El establecimiento de politicas que favorezcan el acceso
de la mujer al empleo depende de la existencia de una cultura organi-
zativa de apoyo a la igualdad y que reconozca el valor que aporta la
diversidad. La atraccion y retencién del talento femenino debe enten-
derse como una ventaja competitiva para la organizacion.

Para fomentar este tipo de cultura, todos los miembros de la organi-
zacion, tanto el personal directivo como los empleados y empleadas,
deben recibir una formacién especifica en temas de igualdad.
Siguiendo el modelo de Mayo (2002)’, el desarrollo de una cultura
de apoyo a la igualdad debe incluir programas de concienciacién y
divulgacion de los beneficios de la igualdad.

B1) Programas de sensibilizacion: las personas que ocupan puestos
directivos deben tomar conciencia de los beneficios que puede
reportar la gestion de la mujer en el trabajo. La mitad del talento es
femenino y si no se utiliza y gestiona nuestras empresas perderan
competitividad. Un articulo reciente en el New York Times analiza

un estudio realizado por un grupo de expertos de la Academia
Nacional de las Ciencias sobre el papel de la mujer en las ciencias y
la ingenieria. El informe concluye que en un mundo global no se
puede desaprovechar el capital humano y recomienda cambios en
los procedimientos de seleccién y promocién y un mayor apoyo
para las madres y padres trabajadores.

Las personas que ocupan puestos directivos deben comenzar por
conocer sus propios valores, estereotipos y estilos de direccién. La
introspeccién es importante para que el cambio comience desde
uno mismo como un proceso de desarrollo personal.

B2) Divulgacién de los Beneficios de la Igualdad: numerosos articu-
los de investigacion muestran que el fomento de la igualdad y la
diversidad en las organizaciones lleva asociados numerosos benefi-
cios para la organizacion. Estos beneficios repercuten positivamen-
te en cinco areas: reduccion de costes, seleccién y retenciéon de
talento, marketing, innovacion y flexibilidad.

« Reduccion de costes: disminuir los niveles de absentismo y de
rotacién en la empresa supone una reduccion de costes considera-
ble. Las empresas que sepan crear un ambiente adecuado para rete-
ner el talento femenino tendrdn ventaja sobre aquellas que no
respondan adecuadamente a las nuevas demandas del mercado.

« Seleccion y retencion del talento: dado que las mujeres represen-
tan una gran parte del talento del mercado laboral, las empresas con
mejor publicidad sobre sus politicas de flexibilidad tienen mayor
probabilidad de captar y mantener este talento.

« Marketing: Las mujeres tienen cada vez un mayor poder adquisi-
tivo. La presencia en la compafiia de mujeres permite a la organiza-
ciéon llegar y responder mejor a un mercado mas amplio y variado.

« Innovaciéon: muchos estudios muestran que las empresas con por-
centajes similares de mujeres y hombres son mas innovadoras.
Algunas crean estratégicamente equipos mixtos para fomentar la
creatividad y llegar a nuevas soluciones para viejos problemas.

« Flexibilidad organizativa: la flexibilidad de politicas de personal es
muy probable que aumente también la flexibilidad de la organiza-
cién para adaptarse a los cambios en el mercado. Una empresa que
implementa internamente métodos flexibles y menos estandariza-
dos fomenta que sus empleados y empleadas también sean mas fle-
xibles con los clientes.



C) Comunicacion sobre las politicas de igualdad

La empresa puede fomentar la contratacion de mujeres si existe una
comunicacién explicita y clara sobre las politicas de igualdad. Estas
se pueden transmitir de forma variada y por multiples canales,
desde la revista interna para el personal, los anuncios en la pagina
web de la empresa o como parte de la misién empresarial.

Las acciones concretas para comunicar las politicas de igualdad de
oportunidades a toda la organizacién incluyen:

Cr1) Presentar el valor de la igualdad en la Visién de la compania:
incluir el valor de la igualdad en la redaccién formal de la visién o
misién de la empresa. Por ejemplo, una empresa que promueve
activamente la igualdad ha incluido en su misién esta frase “la
misién de la empresa es la creacion de un ambiente de justicia e
igualdad que incluya a todas las personas trabajadoras y nos haga
una empresa mas competitiva.” Esta vision articula los objetivos de
la organizacién de forma tal que sus metas estan orientadas hacia el
futuro no sélo de la organizacioén, sino hacia el papel que los emple-
ados y empleadas tienen en ella. Esta vision es percibida como la
voluntad de conseguir un futuro mejor para todos.

C2) Anunciar la designaciéon de miembros de la Alta Direccién que
apoyan las politicas de igualdad: Estas personas sirven de ejemplo
para transmitir de forma clara y precisa la filosofia organizativa,
ademas de introducir en la organizacién un mensaje de inclusion
y legitimidad.

El valor de la igualdad deberia estar presente en el discurso de la Alta
Direccién de las empresas que quieran potenciar una cultura de igual-
dad de oportunidades. Es importante que se divulgue la idea de que la
igualdad como criterio de decisién es una ventaja competitiva para la
empresa. Varios estudios han demostrado que los hombres a veces se
pueden sentir incomodos en ambientes donde el porcentaje de muje-
res es alto y cuando tienen la oportunidad se cambian a un grupo o
departamento donde la mayoria son hombres. Concienciar a hombres
y mujeres de las ventajas estratégicas de potenciar la igualdad puede
aliviar estos sentimientos.

C3) Establecer objetivos cuantificables: la comunicaciéon peridédica
sobre la concentracién del empleo femenino permite evaluar el pro-
greso y crear confianza en que estd funcionando. Es necesario que
la Direccién recoja informacién sobre el nimero de contrataciones
y la tasa de abandono entre mujeres y hombres. Por ejemplo, una
compafiia realiza encuestas cada cuatro meses para identificar pro-
blemas que necesitan atenciéon inmediata. Otra empresa ha creado
“focus groups” para detectar areas problematicas o para constatar el
progreso que se ha realizado.

3.1.4. | ;Dénde se refleja en el Proyecto de ley de Igualdad?

El proyecto de Ley de Igualdad entre Mujeres y Hombres hace refe-
rencia a la igualdad de oportunidades en el acceso al empleo en el
Articulo 5 del Titulo Primero que contempla el principio de igual-
dad de oportunidades entre mujeres y hombres en los dmbitos del
empleo privado, empleo publico y trabajo por cuenta propia.
También se puntualiza que no se considera discriminacién en el
acceso al empleo cuando la diferencia de trato basada en una carac-
teristica relacionada con el sexo se deba a la naturaleza del trabajo
realizado, siempre y cuando dicha caracteristica sea un requeri-
miento profesional esencial.

El Articulo 6 del mismo Titulo define la discriminacién directa por
razén de sexo como “la situacién en que se encuentra una persona
que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencién a su sexo, de
manera menos favorable que otra en situacién comparable.” Por
ejemplo, el Articulo 8 establece que el trato desfavorable a mujeres
relacionado con el embarazo o la maternidad constituye discrimina-
ci6én directa. La discriminacién indirecta por razén de sexo se defi-
ne como “la situacién en que una disposicioén, criterio o practica
aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja
particular con respecto a personas del otro.”

Las pautas generales para mejorar la “empleabilidad” de las muje-
res se establecen en el Articulo 42, del Capitulo Primero que inclu-
ye como un objetivo prioritario aumentar la participacion de las
mujeres en el mercado laboral, desarrollando su nivel formativo a
través de Programas de insercion laboral, como por ejemplo, los de
Formacion Profesional, Escuelas Taller y Casas de Oficios dirigidos
a personas en desempleo. El Articulo 43 del mismo Capitulo tam-
bién incluye la negociacién colectiva como un mecanismo para
favorecer el acceso de las mujeres al empleo.



Tabla 3.1.4.1. Acciones para facilitar la igualdad en los procesos de
seleccion

Evitar discriminaciones en las ofertas de empleo: explicitar el compromiso de la empresa con
la igualdad, incluir frases que animen a las mujeres a presentarse, no usar lenguaje discrimi-
natorio ni pedir requisitos que favorezcan a uno u a otro sexo.

Evitar discriminaciones en las solicitudes de empleo: adecuar formularios, no preguntar deta-
lles personales que no sean relevantes para el puesto o la empresa.

Evitar la discriminacion en el uso de los tests psicotécnicos y las pruebas profesionales: cui-
dar que la interpretacién de las preguntas no produzca una reaccién diferente en mujeres y
hombres.

Evitar discriminaciones en la entrevista de seleccion: adecuar los guiones de las entrevistas,
formar al equipo de seleccién en los criterios de igualdad, incluir mujeres en los equipos de
seleccion.

Impulsar acciones para corregir la concentraciéon del empleo femenino en modalidades de
contratacion eventual y/o parcial: es conveniente analizar periédicamente el niimero de muje-
res con contratos temporales sobre el total de contratos, el niimero de mujeres con contratos
indefinidos sobre el total de contratos, etc.Priorizar las modalidades de contratacion que apor-
ten seguridad y un proyecto a largo plazo. Establecer programas de concienciacion que
fomenten una cultura de igualdad.

Divulgar los beneficios de la igualdad: en la reduccién de costes, la retencién del talento, el
marketing, la innovacién y la flexibilidad organizativa.

Comunicar las politicas de igualdad a toda la organizacion: en la mision de la empresa y con
el apoyo visible de miembros de la alta direccion.

3.1.5.

Buenas practicas en la empresa

Orquesta Sinfénica de Boston

Esta orquesta, fundada hace 125 afios, es un ejemplo de igualdad en
el acceso al empleo para mujeres y hombres. En un principio, las
pruebas de seleccién para entrar a formar parte de la orquesta, se
realizaban de modo “convencional”, es decir, a través de audiciones.
Sin embargo, tras dichas pruebas, la mayoria de contratados eran
hombres. A partir de entonces, se comenz6 a realizar la seleccién de
miembros de la orquesta de otro modo muy peculiar, pero que res-
ponde al principio de centrarse sélo en datos objetivos. El procedi-
miento que se llevaba a cabo era el siguiente: el candidato debia

tocar una determinada pieza musical, pero las personas encargadas
de realizar la seleccién no podian ver quién estaba tocando, ya que
entre ellos y los candidatos se colocaba una sdbana. De este modo,
so6lo era posible escuchar a las personas, y decidir iinicamente en
funcién de sus habilidades como musicos. Desde que esta practica
de seleccién se puso en marcha, el 40% de las personas que forman
parte de la orquesta son mujeres.

Aki Bricolaje

Esta empresa especializada en bricolaje, jardineria y decoraciéon ha
asumido el compromiso de favorecer en todos los ambitos la igual-
dad de sus colaboradores y colaboradoras sin discriminacién de
sexo. Una muestra de que en los objetivos estratégicos de la empre-
sa se apuesta por la igualdad en el acceso al empleo y en las moda-
lidades de contratacion es que el 51,57% de las personas contratadas
son mujeres y el 48,43% son hombres. Ademas, durante el afio
2004, un 95,92% de sus empleados y empleadas han obtenido un
contrato indefinido.

Discos Castello

Discos Castell es una empresa familiar, dedicada a la venta mino-
rista y mayorista de productos musicales. Esta empresa ha optado
por hacer discriminacién positiva a favor de las mujeres en algunos
procesos de seleccion, con el claro convencimiento de que las muje-
res han de estar presentes en la empresa, tanto en sus tiendas como
en los cargos administrativos y de responsabilidad.

Nestlé

Desde la Comision de Impulso y Seguimiento del Plan de Igualdad
de Oportunidades de Nestlé se ha realizado un plan de accién para
conseguir un equilibrio a medio y largo plazo en lo que a nuevas inco-
poraciones se refiere, independientemente del puesto a cubrir. Para
ello estan dedicando importantes recursos materiales y humanos.

Intermén-Oxfam

Intermén-Oxfam, fundaciéon independiente y sin dnimo de lucro,
fundada en 19506, trabaja para erradicar la pobreza del tercer
mundo, proporcionando los medios para que estos paises puedan
alcanzar su propio desarrollo.



3.2.

3.2.1.

En todas las ofertas de trabajo, tanto internas como externas, ademas
de velar por el uso de un lenguaje no sexista, incluye una frase que dice:
“Intermén Oxfam pone en practica el principio de igualdad de oportu-
nidades entre mujeres y hombres en todos los puestos”.

El proceso de seleccion en IKEA

La compaiiia sueca, lider mundial en la venta de muebles y acceso-
rios de decoracién para el hogar, abri6 el pasado mes de enero un
nuevo centro en Sevilla, marcado por unos criterios de reclutamien-
to y seleccion atipicos en el panorama empresarial espafiol. El
modelo de seleccion de IKEA se basé en orientarse de modo priori-
tario a aquellas personas que mayores dificultades tienen para
encontrar un trabajo. Y ello en un contexto empresarial que, de
modo general, no facilita la conciliacién entre la vida familiar, per-
sonal y laboral y en el que factores como la maternidad, la edad, la
inexperiencia o la discapacidad pueden representar importantes
obstaculos para la incorporacién y el desarrollo en el mundo laboral.
Con la apertura del nuevo centro, IKEA introdujo en la zona una sig-
nificativa oferta de trabajos a tiempo parcial, puestos para personas
con discapacidad o formacién para personas sin experiencia, al mar-
gen de su edad.

Conceptos

La bisqueda de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hom-
bres no se debe limitar al acceso al empleo, sino que debe continuar
una vez que la persona entra a formar parte de la organizacion.

Los datos demuestran que los hombres y las mujeres no suelen ocu-
par los mismos puestos en una organizacién, ni son contratados en
los mismos sectores, por lo que nuestro interés se centra en anali-
zar en qué grado se estin produciendo estas desigualdades, para
poder establecer estrategias que ayuden a subsanarlas. A continua-
ci6én, examinaremos el grado de igualdad entre mujeres y hombres
con respecto a la categoria profesional en la que desarrollan su tra-
bajo, las promociones que reciben y el acceso a los programas de
formacion. Asimismo, proponemos buenas practicas para alcanzar
mayor igualdad en esos aspectos laborales.

En primer lugar, haremos referencia a la igualdad de oportunidades
con respecto a la clasificacién profesional. Dentro de una organiza-
ci6én, una persona puede ocupar un puesto de mayor nivel, como
director o profesional; un puesto intermedio, de tipo administrati-
vo; o un puesto de categoria inferior, como operario. Ademas, muje-
res y hombres no suelen trabajar en los mismos sectores de
actividad. Tradicionalmente, las mujeres han ocupado puestos de
trabajo relacionados con el sector servicios, y en otros sectores,
como el de la industria, han realizado tareas de apoyo.

En segundo lugar, nos centraremos en el grado de igualdad que
existe dentro de las empresas con respecto a la promocién de las
personas. Es necesario fomentar la igualdad de oportunidades en
las promociones, ayudando a que las mujeres puedan ocupar pues-
tos de mayor responsabilidad.

Por ultimo, la formacion es el pilar fundamental para el desarrollo
profesional. Los miembros de la organizaciéon reciben cursos de for-
macién para mejorar sus conocimientos técnicos y habilidades direc-
tivas a fin de desarrollar mejor sus tareas y acceder a puestos de
mayor responsabilidad. Es importante que las empresas ofrezcan
igualdad de oportunidades en el acceso a la formacion, para que, tanto
hombres como mujeres, puedan mejorar su situacion laboral.

3.2.2.  :Qué ocurre en la empresa hoy?

« Acceso de la mujer al mercado laboral no equivalente en todas las categorias profesionales

« Desequilibrio entre mujeres y hombres en el acceso a los cargos de responsabilidad

El acceso de la mujer al mercado laboral no es uniforme en todas
las categorias profesionales. Las mujeres todavia no llegan a ocupar
puestos de responsabilidad en la misma medida que los hombres.
Por ejemplo, la presencia de mujeres en cargos de responsabilidad
en la Administracion Publica no estd atin equilibrada y, a lo largo
de la historia, las mujeres han estado muy poco representadas en
la alta direccién de las empresas y los 6rganos de decisioén politica
y econdmica.

Categorias profesionales

La distribucién del empleo femenino segin la categoria profesio-
nal muestra otro ejemplo de la situaciéon que estamos viviendo
actualmente en Espafa. La mayoria de las mujeres se encuadra
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dentro de la categoria profesional de administracién (61%) y de
cualificados de los servicios (60%) o bien dentro de la categoria de
no cualificados (48%).

En concreto, el porcentaje de mujeres en los consejos de adminis-
tracién de las grandes empresas (IBEX 35) ronda el cuatro por cien-
to. Esta cifra contrasta con los datos de otros paises europeos como
Noruega (29%), Suecia (23%) o Finlandia (20%)?. Estos datos sugie-
ren que la toma de decisiones y el establecimiento de politicas y
estrategias organizativas las siguen realizando los hombres. Los fac-
tores que dificultan el ascenso profesional de las mujeres son muy
diversos y van desde mecanismos discriminatorios o falta de politi-
cas concretas de empleo, hasta factores mas sutiles como las expec-
tativas sociales acerca del rol femenino.

Sectores de actividad

Las mujeres tienden a concentrase en determinados sectores de
actividad. Como vemos en la tabla3.2.2.1, mientras que la mayoria
de los hombres estan ocupados en el sector de la industria, las muje-
res ocupan principalmente puestos relacionados con el sector servi-
cios. Si las mujeres ocupan la mayor parte de los puestos de trabajo
de un determinado sector econémico o de una determinada catego-
ria profesional, es muy probable que otros sectores estén perdiendo
la oportunidad de captar el talento y por lo tanto, estén perdiendo
una ventaja competitiva en el mercado.

Por otra parte, las barreras a la promocién y desarrollo profesional
de la mujer en el puesto de trabajo suelen ser mas importantes en
los sectores con menor representaciéon femenina, que son los que
requieren actuaciones mas focalizadas.

Tabla 3.2.2.1. Poblacién ocupada por sector de actividad y sexo

Sectores Hombres Mujeres
Agricultura 71,25 28,75
Industria 75,94 24,06
Construccion 94,96 5,04
Servicios 47,81 52,19

Fuente: Elaboracién propia a partir de datos de la Encuesta de Poblacion Activa. INE. / Datos del | Trimestre de 2006 (porcentajes)

3.2.3. |

Con el objetivo de alcanzar una distribucién mas uniforme y equili-
brada entre mujeres y hombres en todos los ambitos del mercado
laboral, las empresas pueden adoptar una serie de practicas encami-
nadas a facilitar el desarrollo profesional y la promociéon de un mayor
numero de mujeres. Este objetivo se puede conseguir con medidas
que fomenten la promocion y la formaciéon femenina.

¢Qué pueden hacer las empresas?

Las organizaciones deben estimular la formaciéon y promocién con-
tinua de las personas, a través de planes especificos para que las
mujeres puedan acceder a puestos de mayor responsabilidad con
las mismas oportunidades que los hombres. A continuacién expo-
nemos acciones concretas que se pueden poner en prictica para
fomentar la igualdad de oportunidades. Estas acciones tienen que
ver con los planes de carrera de las trabajadoras, los cursos de sen-
sibilizacién para toda la organizacién, y con los programas de men-
toring y redes informales.

A) Planes de carrera para las trabajadoras

El desarrollo profesional de una persona dentro de la organizacién
depende en gran medida de coémo se planifique su trayectoria pro-
fesional y de qué medidas se van a adoptar para conseguirlo. Sin
embargo, las mujeres no siempre tienen un plan establecido de des-
arrollo profesional dentro de su empresa. Segiin datos del INEM,
aunque mas del 50% del total de los titulados universitarios de
grado medio son mujeres, muchas no consiguen evolucionar den-
tro de su organizacién. Es importante que la empresa elabore pla-
nes de carrera que capaciten, actualicen y mejoren la posicion de las
mujeres que trabajan en ella.

A1) Valorar la carrera profesional a medio-largo plazo: un plantea-
miento de la carrera a medio o largo plazo puede ayudar a retener
el talento femenino. Sin embargo, quienes tienen la responsabili-
dad de gestionar a las personas tienden a pensar en el corto plazo.
La disponibilidad total de horarios y viajes se puede ver limitada en
un/a empleado/a durante cierto tiempo de su vida profesional.
Como comenta Margarita de Cos en un estudio reciente de la
Consejeria de Empleo y Mujer, “Normalmente, los directivos no tie-
nen el planteamiento a medio plazo de esperar unos afios a que esa
persona tenga mas disponibilidad. El problema es que, por esa falta
de flexibilidad se pierde mucho talento que habria que retener.” (p.
17). La maternidad, por ejemplo, no se deberia ver como un impe-
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dimento a una brillante trayectoria profesional,sino como un factor
enriquecedor y de refuerzo a su trayectoria.

A2) Disenar planes de carrera especificos: estos planes de carrera
deben tener criterios objetivos para la promocién, tanto de hombres
como de mujeres, teniendo en cuenta la formacion y los méritos, la
titulacién académica, el conocimiento del puesto de trabajo y el his-
torial profesional. De acuerdo con los objetivos anteriores, se deben
detectar las necesidades de formacién y disefiar un plan de desarro-
llo y coaching que incida tanto en la formacién técnica como en las
habilidades y competencias directivas. A la hora de planificar los pla-
nes de carrera es importante impulsar la participaciéon de las muje-
res en los comités de formacioén y promocién.

A3) Promover acciones positivas en las actividades de formacion:
como sefala el articulo 55 del proyecto de la Ley de Igualdad, una de
estas acciones seria: “con el objeto de actualizar los conocimientos
de los empleados y empleadas publicas, se otorgard preferencia,
durante un afio, en la adjudicacién de plazas para participar en los
cursos de formacién a quienes se hayan incorporado al servicio acti-
vo procedentes del permiso de maternidad o hayan reingresado
desde la situaciéon de excedencia por razones de guarda legal y aten-
cién a personas mayores dependientes o personas con discapaci-
dad”. Es importante que los horarios de los cursos de formacién
interna sean compatibles con la vida familiar y personal.

A4) Fomentar las habilidades directivas en mujeres a través de posi-
ciones con visibilidad: es importante que las mujeres tengan opor-
tunidades para desarrollar habilidades directivas a través de la
experiencia, asignandoles posiciones de responsabilidad que supon-
gan un reto dificil pero alcanzable y con una alta visibilidad en la
organizacion. Estas tareas dificiles y retadoras son necesarias para el
desarrollo de habilidades criticas a la hora de acceder a puestos de
alta direccion.

As) Transparencia en la clasificacién profesional: una empresa que
fomente la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres debe
incluir criterios objetivos en el modo de clasificar los puestos de tra-
bajo y los procesos de promocién. Por una parte, las categorias pro-
fesionales deben ser transparentes, sin ningtin encubrimiento que
relegue a uno u otro sexo’. Se debe evitar el uso de determinadas eti-
quetas, que aunque se refieren al mismo puesto de trabajo, hacen
que dicho puesto parezca estar destinado a un determinado sexo.
Con frecuencia las categorias profesionales que engloban tareas de
mantenimiento suelen ser etiquetadas y retribuidas de forma dife-
rente, segln se trate de hombres o mujeres (por ejemplo, se utiliza
limpiadoras para referirse a las mujeres y peén de mantenimiento
para referirse a los hombres que hacen tareas de limpieza). Por lo
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tanto, se debe cuidar que las categorias profesionales sean neutras y
se definan independientemente delsexo. También deben objetivarse
y comunicarse los parametros para la promocién, trabajando por
objetivos y determinando los puestos de trabajo y las competencias
de cada uno de ellos.

B) Programas de sensibilizacién para la organizacién

Todavia existen estereotipos por razén de sexo. Algunos estudios
muestran que los hombres son tipicamente considerados indepen-
dientes, activos, logicos, competentes y seguros de si mismos;
mientras que las mujeres son percibidas como mas inseguras, mas
inestables y menos analiticas*. Ademas, las mujeres suelen presen-
tar un estilo de comunicacion menos agresivo y asertivo que el de
los hombres, lo que a veces se interpreta como una desventaja para
la direcciéon de personas’.

B1) Establecer programas de sensibilizacién para toda la organiza-
cién: Una forma de disminuir el efecto de estos estereotipos es a
través de programas de sensibilizacion dirigidos a todos los miem-
bros de la organizacién, donde se trabaje sobre como identificar los
estereotipos, para que una vez identificados, puedan ser mitigados.
El objetivo es que tanto la Alta Direccién como los empleados y
empleadas reflexionen sobre como las ideas preconcebidas a cerca
de los hombres y las mujeres pueden llevar a desigualdades.

B2) Establecer programas especificos para supervisores y mandos
intermedios: es importante que los supervisores y los mandos inter-
medios reciban formacion para apreciar la igualdad como una ventaja
competitiva para la empresa. La responsabilidad de compatibilizar el
trabajo y la familia es de la persona, aunque la empresa suele colabo-
rar facilitando la flexibilidad, lo que aumenta la satisfaccion de las per-
sonas y la productividad de la empresa. El éxito en la implantacion de
estas politicas estd muchas veces en el supervisor inmediato que es en
la mayoria de los casos quien ayuda o impide la aplicaciéon y el uso
correcto de las politicas de flexibilidad.

C) Aumentar el control de cada persona sobre el puesto
de trabajo

La flexibilidad no es el Ginico parametro a evaluar para facilitar el des-
arrollo profesional de la mujer en la organizacién. Es importante
tener en cuenta el control sobre esa flexibilidad. Por ejemplo, las nue-
vas tecnologias permiten que la persona realice su trabajo en casa,
pero el precio que paga es estar disponible a cualquier hora del dia.
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La autonomia y el control sobre esta flexibilidad es importante para
conseguir resultados positivos.. Cuando la persona realiza un traba-
jo sobre el que tiene cierto control y donde puede poner en practica
sus habilidades estd mas satisfecha en el trabajo y esta satisfaccion
tiene una repercusion positiva en su entorno familiar.

D) Programas de “mentoring” y redes informales

En ocasiones, las decisiones empresariales se toman durante con-
versaciones informales. Como la mayoria de los puestos de alta
direccién estdn ocupados por hombres, es dificil para las mujeres
acceder a estas redes informales. Es necesario que existan canales
de comunicacion abiertos entre mujeres y hombres, fomentando las
reuniones de equipo en las que todos los miembros de un mismo
departamento puedan tener acceso de forma igualitaria a informa-
ci6én valiosa que pueda estar relacionada con el avance de su carrera
profesional®. La direccién debe de promover redes sociales entre
supervisores, subordinados y compaferos.

D1) Establecer programas formales de mentoring: los programas de
mentoring estan disefiados para ayudar a la integracion sobre todo de
mujeres en los canales informales de comunicaciéon. Los programas
de mentoring son aquellos en los que cada miembro puede contar con
un tutor que le ayude en temas concretos como gestiéon de equipos,
negociacion de salario o habilidades comunicativas. Ademas, los estu-
dios muestran que los programas vis a vis de mentoring son muy efi-
caces para ambas partes. Es importante también dar oportunidades
para que las mujeres puedan servir de mentores y coaches a otras
mujeres. Sin embargo, estos programas no estdn atin muy desarrolla-
dos en Espafia, y menos entre las mujeres. Por ejemplo, Ilona
Kirienko, la directora de marketing de profesionales y comercio en el
grupo BBVA, afirma que estos programas “en el mundo anglosajon
son de lo mas habitual. Yo creo en estas redes porque mi carrera dio
un salto tras recibir un consejo adecuado de una persona de la que no
esperaba obtenerlo. Envié un e-mail a una ejecutiva europea que no
me conocia, y sorprendentemente me respondi6 con una informacién
que cambidé mi trayectoria"”.

D2) Poner en marcha “Focus Groups”: éstos consisten en sesiones
focalizadas de discusion para el descubrimiento y la resolucion de
problemas. Estos grupos de discusion estan compuestos por emple-
ados y empleadas de nivel muy similar. De esta forma se garantiza
que la discusioén profundice en temas que les afectan a todos. Por
ejemplo, las mujeres siguen asumiendo la mayor parte de las tareas
del hogar. Esta sobrecarga de trabajo hace que algunas mujeres
renuncien a optar por puestos de mayor categoria, buscando trabajos
de categorias inferiores, asi como jornadas laborales mas cortas. La
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participacion de las mujeres en focus groups, puede ayudar a priori-
zar problemas y encontrar soluciones para este colectivo. De estos
ejercicios suelen salir politicas y practicas que contribuyen efectiva-
mente al desarrollo de las mujeres en la empresa que los organiza,
porque las recomendaciones estan ya pensadas para la empresa en
particular. Por ejemplo, la implantaciéon efectiva de politicas como la
flexibilidad de horarios o el teletrabajo pueden ser formas de ayudar
a las personas a compaginar el ambito laboral con el familiar en
determinadas empresas y puestos de trabajo.

Un estudio realizado por Margarita Mayo con 122 empresas familiares
espafiolas muestra como la implantacion de estas politicas de flexibili-
dad depende de factores estructurales, demograficos y culturales®. La
probabilidad de que una empresa ofrezca flexibilidad de horarios es
mas alta cuando la empresa es pequefia y tiene un porcentaje mayor
de mujeres en la compania. Por otra parte, la probabilidad de que exis-
tala opci6n de trabajar desde casa es mas frecuente en pymes pertene-
cientes al sector servicios y con una cultura participativa. Por Gltimo,
las empresas donde el CEO lleva mas tiempo ejerciendo esta funciéon
son las que tienden a optar por ayudas econémicas en lugar de flexibi-
lidad. Estos resultados enfatizan la importancia de conocer determina-
dos aspectos de la organizacion para analizar la predisposiciéon de la
empresa a la flexibilidad. La participacion de los empleados y emplea-
das en el proceso de soluciéon de problemas puede ayudar en la implan-
tacion de las nuevas iniciativas.

¢Donde se refleja en el Proyecto de ley de Igualdad?

La Ley de Igualdad entre mujeres y hombres hace referencia a la
igualdad de oportunidades en la formacién profesional y la promo-
cién profesional en el Articulo 5 que garantiza el mismo trato en el
acceso a la formaciéon y la promocién profesional para todos los
miembros de una organizaciéon que realicen una profesion concre-
ta. También, el Articulo 42 del Capitulo Primero establece como
objetivo prioritario mejorar la permanencia en el empleo de las
mujeres, desarrollando su nivel formativo y su adaptabilidad a los
requisitos del mercado laboral.

El Capitulo Tercero recoge las acciones positivas en la administra-
ci6én para fomentar la igualdad entre mujeres y hombres en el acce-
so a la formacién. Una de estas acciones, recogida en el Articulo 57
establece que “se otorgara preferencia, durante un afo, en la adju-
dicacién de plazas para participar en los cursos de formacién a quie-
nes se hayan incorporado al servicio activo procedentes del permiso
de maternidad o hayan reingresado desde la situacion de exceden-



cia por razones de guarda legal y atencién a personas mayoras
dependientes o personas con discapacidad.” También, el Articulo 61
del mismo Capitulo establece la imparticiéon de cursos de formacioén
sobre igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres
por parte de la Administracién General del Estado.

Por ltimo, el Articulo 50 del Capitulo Cuarto contempla el reconoci-
miento publico por el Ministerio de Trabajo a aquellas empresas que
destaquen en la igualdad entre mujeres y hombres, teniendo en cuen-
ta la representacion equilibrada de mujeres y hombres en los 6rganos
de direccién y en las distintas categorias profesionales.

Tabla 3.2.4.1. Acciones para facilitar la igualdad de oportunidades en
los procesos de formacién y promocién

Establecer criterios objetivos para la promocion de mujeres y hombres, teniendo en cuenta
la formacion y los méritos, la titulacién académica, el conocimiento del puesto de trabajo y
el historial profesional.

Disenar planes de carrera especificos basados en los criterios anteriores en los que se definan
cuales son las caracteristicas profesionales y de actitud, las competencias y habilidades con las
que debera contar la persona que ocupara un puesto y la forma de crecer en la compania.

Los planes de carrera de las trabajadoras deben ser potenciados para permitir su promocién
a puestos de mayor responsabilidad.

Debe garantizarse que la deteccién de las necesidades de formacién se lleve a cabo sobre el
total de la plantilla, tanto mujeres como hombres.

Los horarios de los cursos de formacion interna deben ser compatibles con la vida familiar y
personal.

Medidas de acompanamiento y el cuidado de los hijos durante el tiempo de formacién

Fomentar las habilidades directivas en mujeres a través de posiciones con visibilidad que
supongan un reto dificil pero alcanzable.

Mantener la transparencia en la clasificacion profesional e informar a los empleados sobre la
igualdad en las categorias profesionales.

Establecer programas de sensibilizacion para toda la organizacién con programas especificos
para supervisores.

Aumentar el control del empleado sobre el puesto de trabajo, la autonomia y el control sobre
la flexibilidad.

Establecer programas formales de mentoring incluyendo mujeres como mentores, asi como
focus groups para detectar y solucionar nuevos retos.

3.2.5. | Ejemplos de buenas practicas en la empresa

Hewlett-Packard

Hewlett-Packard es una empresa internacional en soluciones y ser-
vicios informaticos. Desde que fue fundada, HP se ha ido exten-
diendo alrededor del mundo, y cuenta con una fuerza de trabajo
diversa. La cultura de HP esta basada en la idea de que la diversidad
beneficia a la organizacion, ya que con equipos de trabajos diversos
existe una mayor creatividad e innovaciéon. Desde hace afios, HP
pone en marcha un programa de asesoramiento personalizado
-mentoring- con el fin de que cada empleado o empleada cuente con
la tutoria de una persona que le aconseje sobre como debe enfocar
su carrera profesional, mejorar sus habilidades y conocer sus pun-
tos débiles.

IBM

Esta empresa, se dedica a la investigacion, desarrollo, fabricacién y
comercializacién de tecnologias y sistemas de informacién, asi como
a la prestacion de servicios profesionales relacionados con dichas tec-
nologias. Desde su fundacién, uno de los principales objetivos de la
empresa ha sido potenciar el peso de las mujeres en la organizacion.
Su filosofia de igualdad de oportunidades estd basada en la idea de
que todos sean hombres o mujeres, deben tener las puertas abiertas
a cada uno de los niveles de la organizacion. Ademas, a través de su
programa de “accién afirmativa”, se siguen los pasos necesarios para
asegurar que todos los miembros compitan por un puesto concreto
bajo las mismas oportunidades y bajo los mismos criterios objetivos.

Telefénica

Telefonica es una de las empresas de telecomunicaciones, lider a
nivel mundial, presente en Europa, Africa y Latinoamérica. El
Grupo Telefénica invierte gran parte de su capital anual en el des-
arrollo e implantaciéon de formacién online para su plantilla. El
método que utiliza para formar de un modo permanente a su per-
sonal es la formacién a distancia, concretamente, el programa se
conoce con el nombre de “e-learning Educaterra”. De este modo,
todos los empleados y empleadas pueden mejorar sus conocimien-
tos de forma continua, lo cual homogeniza la formacién, haciéndo-
la mas especifica segiin las necesidades de las personas e
incluyendo el apoyo de tutorias especializadas.
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Fundacién Adecco

La Fundacién Adecco cuenta, entre sus objetivos con el de trabajar
por la sensibilizaciéon del mundo empresarial hacia la integracion
laboral de los colectivos desfavorecidos. Actiia fundamentalmente
para la insercién de personal de varios colectivos que, por unos
motivos u otros, tienen especiales dificultades para acceder a un
puesto de trabajo. Ayuda a poner en marcha los mecanismos nece-
sarios, entre los cuales destaca la formacion y acciones especificas
para la poblacién femenina con alguna dificultad.

Caja Granada

Esta entidad bancaria lleva mas de diez afios trabajando en temas de
igualdad de oportunidades. Desde su primera participaciéon en el
programa Optima ha desarrollado un Plan de Igualdad que contem-
pla los diferentes apartados: igualdad en el proceso de seleccién,
igualdad en los procesos de promocién interna, igualdad en la for-
macién y en el acceso a los cargos de responsabilidad.

Conceptos

El proyecto de Ley de Igualdad entre mujeres y hombres obliga a
que el Plan de Igualdad que deben negociar las empresas dedique
un apartado especial a la retribucién, y recoja, consiguientemente,
previsiones en materia de igualdad retributiva por razén de sexo.

Lo que se pretende es que las politicas retributivas no contengan
discriminaciones directas o indirectas por razén de sexo. El concep-
to de retribucién es un concepto amplio, que alcanza no sélo el sala-
rio base y sus complementos, sino también todas las percepciones
extrasalariales (gastos, dietas, indemnizaciones, beneficios sociales
o asistenciales y proteccion social complementaria) que reciben los
trabajadores de la empresa.

La dificultad a la hora de integrar correctamente la “retribucién” en
el Plan de Igualdad, radica en el hecho de que el salario se prevé no
s6lo en el contrato de trabajo, sino también en el convenio colectivo.
Por lo tanto, tenemos que alertar, en primer lugar, sobre la necesi-
dad de auditar la estructura salarial y el disefio de las politicas de
compensacion y retribucién de las empresas, tanto aquellas que se

hayan previsto desde la negociacion colectiva, como las que puedan
haberse fijado unilateralmente por el empresario o las que se hayan
pactado en el contrato de trabajo.

En segundo lugar, no debe olvidarse la estrecha relaciéon que existe
entre las politicas de retribucioén, las politicas de contratacién, clasi-
ficacién y promocién profesional y regulacién del tiempo de traba-
jo. Muchos complementos salariales van a depender de la duraciéon
del contrato de trabajo (complemento de antigiiedad), de la catego-
ria profesional en la que quede integrado el trabajador (complemen-
tos de puesto de trabajo) o de la cantidad y calidad de la jornada
realizada por aquél (complemento por dedicacion, flexibilidad hora-
ria o extension de la jornada).

Esta intima conexién provoca, como efecto negativo, que una poli-
tica discriminatoria en materia de clasificacién profesional o contra-
tacién arrastre también una discriminacién salarial. Aunque, como
veremos mas adelante, como efecto positivo conlleva que, aparentes
discriminaciones salariales, puedan subsanarse haciendo “peque-
fios retoques” en la regulacién de la jornada, o en las reglas que
pautan la contratacién o la clasificacion profesional.

En tercer lugar, en este apartado es especialmente relevante entender
los conceptos basicos de la Ley: diferencia entre discriminacién por
razén de sexo y no discriminacién, diferencia entre discriminaciones
directas e indirectas y, derivada de ésta, sexo o género.

La razo6n es evidente: la experiencia practica nos demuestra que en
la actualidad, los mecanismos a través de los cuales se producen
mayores discriminaciones salariales son esencialmente mecanis-
mos de “discriminacién indirecta”.

La ley no exige que se pague igual a todos los trabajadores, sino que
permite pagar diferente a los trabajadores, pese a que puedan hacer el
mismo trabajo o un trabajo de igual valor. ¢Cual es, por tanto, la prohi-
bicién? Que la diferencia retributiva no pueda justificarse de forma
objetiva y proporcional. La empresa debera justificar de forma objetiva
y proporcional por qué retribuye menos a los trabajadores de nuevo
ingreso, pese a realizar el mismo trabajo que los trabajadores con con-
trato vigente en el momento de entrar en vigor el convenio.

Es importante que quede claro que un empresario puede pactar en
el contrato individual de un trabajador una retribucion diferente a
la de otro trabajador, aun cuando realicen la misma tarea, pero si
resultan afectados trabajadores que puedan argumentar discrimina-
cién por raza, sexo, religion, opinién o cualquier otra circunstancia
personal o social, el empresario deberd justificar de forma necesa-
ria cudl es la razén de esa diferencia.



Discriminaciéon directa

Podria calificarse como directamente discriminatoria cualquier
clausula de un convenio colectivo que estableciera en su sistema de
clasificacién profesional una categoria integrada exclusivamente por
mujeres, utilizando, por ejemplo, la terminologia “mujeres de lim-
pieza”, “camareras” o “cocineras”, incluso simplemente “personal
de limpieza”, al que se atribuyera un nivel salarial inferior al de
otras categorias profesionales de similares caracteristicas objetivas y
subjetivas, pero integradas mayoritariamente por hombres.
Dificilmente podemos encontrar una justificacién objetiva y propor-
cional al establecimiento de una categoria profesional “sexualizada”.
Este tipo de segregacion se calificard siempre como discriminatorio.

Discriminacién indirecta

Podria calificarse como indirectamente discriminatorio, el caso en
que la empresa utilizara, por ejemplo, el factor “fuerza fisica” como
elemento a partir del cual aplica un mayor nivel retributivo a deter-
minadas funciones, cuando, en principio, dicho requisito no es
necesario de forma esencial para el correcto desarrollo del trabajo.
También, estariamos ante un caso de discriminacién indirecta si la
empresa atribuye un complemento de dedicacion en funcién de las
jornadas efectivas de trabajo, y se excluye de su computo las jorna-
das dejadas de trabajar por el ejercicio de los derechos derivados de
la maternidad y la atencién a familiares.

En ambos casos es legitimo que se fije un criterio neutro (no “sexua-
do”) sobre el que se otorga un complemento salarial. Sin embargo,
en la medida en que el resultado impacte negativamente y de forma
significativa sobre las mujeres, se correra el riesgo de que la conduc-
ta se califique de discriminatoria.

Desde el punto de vista legal, se entiende que hay discriminacién
salarial cuando una determinada politica retributiva impacta negati-
vamente sobre las mujeres, como colectivo, de manera que cobran
menos que los hombres.Hay que tener en cuenta que cuando se
prohibe la discriminacién es irrelevante el grado de voluntad, cono-
cimiento o conciencia que tenga la empresa sobre su conducta.

Igualdad retributiva

En consecuencia, la clave a la hora de elaborar el Plan de Igualdad
estd en analizar, en primer lugar, si estadisticamente las mujeres
cobran menos que los hombres.

Si se confirma que hay diferencias salariales, habra que justificar las
razones de dichas diferencias y su proporcionalidad. En esta labor de
justificacién ha de quedar claro que resulta imposible comprender el
concepto de discriminacion indirecta si no es con referencia a la dife-
rente situaciéon que los roles asignados han colocado a mujeres y
hombres y que produce como resultado que normas, practicas o
medidas, aparentemente neutras, impacten de manera desfavorable
en amplios colectivos de individuos por razén de su sexo.

Retomando el ejemplo del “complemento de dedicacién”. En princi-
pio, estd totalmente legitimado pagar mas a quien mas se dedica a la
empresa. Sin embargo, y en la medida en que mayoritariamente son
las mujeres quienes solicitan las licencias y suspensiones para el cui-
dado de hijos y familiares, una politica retributiva excesivamente
focalizada en el tiempo de dedicacion, les afecta de forma particular.
Ante esta situacion, es recomendable que se utilicen mecanismos de
correccion, incorporando también, por ejemplo, la direccién por
objetivos, la valoracién de resultados, o estableciendo mecanismos
de compensacién en tiempo de trabajo compactado (bolsas de horas)
por la realizacién de horas extras o de jornada irregular.

Discriminacion por razén de sexo

Por 0ltimo, y como una de las cuestiones mas importantes y a la vez
mas complejas, ha de quedar entendido que cuando se prohibe la
discriminacién salarial por razén de sexo, se exige que se haga por
parte de la empresa una comparacién no sélo entre puestos de tra-
bajo iguales, sino entre puestos de trabajo similares o de igual valor.
Para ello, deberemos acudir a los sistemas de valoracién de puestos
de trabajo realizados en la empresa.

Se trata de una técnica que senala el valor de un puesto de trabajo
en una organizacién, en funcién del resto de los puestos de la
misma. Se realiza primero un estudio de las tareas para conocer el
contenido de cada una y su descripcion, ordenandolas por medio de
algtin sistema que permita determinar su valor. Asimismo, se inclu-
yen los niveles salariales de cada uno de los grupos obtenidos, en
una horquilla de valores maximos y minimos.

Los medios utilizados para realizar esta valoracion pueden ser de
caracter cuantitativo o cualitativo, pero tanto en un caso como en
otro, el “principio de transversalidad” establecido por la ley, obliga a
revisar los sistemas de valoraciéon de puestos de trabajo y adecuar
los sistemas de seleccién de factores y su puntuacion.



Actualmente los factores que se toman en consideracion estin
directa o indirectamente vinculados al “género masculino” (respon-
sabilidad, capacidad de mando, dedicacion, etc. o, si se quiere, son
poco permeables a las denominadas “cualificaciones informales”,
esto es, las adquiridas a través de aprendizajes al margen de la acti-
vidad laboral y, mas directamente, a través de la practica de las tare-
as domésticas (polivalencia funcional, carga o esfuerzo emocional,
empatia, destreza manual, etc.).

Con la necesidad de comparar “el valor” entre puestos de trabajo dis-
tintos, se estd obligando, a tomar en consideraciéon todos los facto-
res necesarios para la realizaciéon de las funciones de un
determinado puesto de trabajo.

Un ejemplo de lo anterior se da en los puestos de peonaje subalter-
no donde se valora especialmente el esfuerzo fisico (en muchos
casos, con independencia de que se lleve a la practica), mientras que
en los puestos de limpieza no se valora el esfuerzo esqueleto-mus-
cular del trabajo o la peligrosidad asociada a la utilizacién de produc-
tos quimicos corrosivos.

Otro ejemplo interesante se da en los procesos de seleccién para la
cobertura del puesto de “auxiliar administrativo” o “secretari@ de
direccién”, en los que se acostumbra a contratar a una mujer. En
muchos casos, la justificacion la encontramos en que para este tipo
de puestos las mujeres son mas idéneas por su afabilidad, su poli-
funcionalidad, su intuicién, su empatia, etc. Practicamente en nin-
giin manual de valoracién de puestos de trabajo aparecen estos
factores, de manera que, si bien son exigencias del perfil del puesto
de trabajo, no se valoran cuantitativamente.

3.3.2. ¢Qué ocurre en la empresa hoy?

« Los salarios de las mujeres, en términos globales, son inferiores a los de los hombres
« la misma formaciéon de hombres y mujeres es retribuida de forma no paritaria

« Restos de una cultura empresarial que premiaba las “horas de presencia” en lugar de los
logros conseguidos

- Segregacion ocupacional: ocupaciones “masculinizadas” frente a ocupaciones feminizadas

- Frente a un trabajo a tiempo completo, las mujeres en ocasiones tienen que optar por un
trabajo a tiempo parcial, en peores condiciones econémicas que el trabajo de los hombres

Segin datos de la Comunidad de Madrid, la brecha salarial entre
hombres y mujeres es aproximadamente del 31% °.

Tabla 3.3.2.1 Brecha salarial mujeres y hombres en la Comunidad de Madrid

Anos Hombres Indicador Porcentaje
1995 22.518,1 69 31%
2002 26.538,0 69 31%

Indicador: Ganancia media de las mujeres por cada 100 € de ganancia media de los hombres.
Fuente: Encuesta de Estructura Salarial. INE.

9 P. Duran y Lalaguna y
C. Martinez-Sicluna,
“Informe diagnostico
sobre la situacién de las
mujeres en la
Comunidad de Madrid”,
2002.

Segtin datos de la Comunidad de Madrid de 2002 la brecha salarial
aumenta conforme aumenta la edad de las mujeres equiparadas con
la edad de los hombres. Para intervalos de edad mas altos, el capital
humano promedio de las mujeres es menor que el de los hombres,
lo que se corresponde con unos niveles de productividad y unos sala-
rios relativamente menores para las mujeres.

Por lo que se refiere a la antigiiedad en la empresa, la brecha sala-
rial entre hombres y mujeres es diversa, pero en unos niveles ten-
dencia marcada por el hecho de que las mujeres se encuentran
todavia, a pesar de los progresos, en la linea de un empleo de tipo
secundario, inestable y precario.

La brecha salarial menor es la que corresponde a trabajadoras no cua-
lificadas en servicios, con una brecha del 63% aproximadamente. En
el nivel administrativo, la brecha es de 69%, lo que sefiala un compor-
tamiento claramente discriminatorio en una profesién que responde a
estereotipos tradicionales. Y en niveles altos de la escala organizativa,
donde se encontrarian las profesiones asociadas a titulaciones univer-
sitarias de segundo y tercer ciclo, la brecha es del 72% y hasta el 74%
si se trata del primer ciclo universitario.

Estas diferencias retributivas encuentran su explicaciéon, por un
lado, en la clara segmentacion profesional que caracteriza atin a
nuestro mercado de trabajo, en cuanto a la menor valoracién de las
aptitudes y cualidades del “trabajo femenino”. Por otro lado, la difi-



cultad de la mujer para trabajar con requisitos organizativos focali-
zados en el tiempo de trabajo, que obstaculizan la conciliacién de la
vida familiar, personal y laboral e impiden el acceso a complemen-
tos salariales disefiados desde la 6ptica de la flexibilidad y la dedica-
ci6én horaria.

Una parte importante de esta diferencia es la forma en que se estan
regulando las estructuras salariales y sus componentes basicos,
desde la negociacién colectiva y como se incorpora el principio de
no discriminacién.

Igualdad en los convenios colectivos

Desde un punto de vista meramente formal, llama la atencién que
sean escasos los convenios colectivos que recogen algin tipo de
declaracién que prohiba la discriminacion’.

Gréfico 3.3.2.2. Andlisis de las clausulas antidiscriminatorias en los convenios colectivos
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Previsién de clausulas antidiscriminatorias

En cuanto a las cuestiones de fondo, el hecho de que gran parte de los
convenios colectivos no sean claros a la hora de definir los comple-
mentos salariales que integran su estructura, o no definan de forma
transparente qué es lo que se retribuye bajo una determinada nomen-
clatura, favorece la existencia de discriminaciones, a la vez que dificul-
ta la prueba en contrario, en caso de que se evidencien diferencias
estadisticas significativas entre hombres y mujeres.

En este sentido, es conveniente sefialar que en muchas demandas
judiciales en las que se ha discutido una posible vulneracion del
principio de no discriminacién por razén de sexo, el origen de la
controversia ha sido la atribucién empresarial de complementos de
estas caracteristicas.

La misma apreciaciéon debe hacerse con respecto a la expresion de
los factores que sirven de causa a dichas atribuciones econémicas,
ya que tan sé6lo el 26% de éstas hacen mencién a la causa que las
originan (procesos de reestructuracién en el sistema retributivo o de
clasificacién profesional) o a los factores que se toman en conside-

racién (puntualidad, asistencia, permanencia, productividad, peli-
grosidad o penosidad, especial dificultad, responsabilidad, dedica-
cién, incompatibilidad, aptitud personal, formacién profesional,
implicacién del trabajador o consecucion de los objetivos).

Esas cifras ponen de manifiesto el incumplimiento mayoritario de los
convenios colectivos con respecto a los principios que se vienen exi-
giendo en la regulacién de la estructura salarial, a fin de preservar el
principio de no discriminacién y, especialmente, el referido al deber
de transparencia. Por ello, se ha determinado con claridad que “en los
supuestos en los que existan categorias predominantemente ocupa-
das por trabajadores de uno u otro sexo, desigualmente retribuidas y
no exista transparencia en la determinacién de los criterios retributi-
vos, corresponde plenamente al empleador la carga de poner de
manifiesto los citados criterios para excluir cualquier sospecha de que
el sexo haya podido ser el factor determinante de dicha diferencia”
(STCO 58/1994, de 28 de febrero).

Sin duda, el traslado a la practica de este principio encuentra difi-
cultades como lo pone de manifiesto el hecho de que se den las
siguientes situaciones:

1) complementos vinculados a una sola categoria, sin que queden
definidos con claridad los factores que determinan su percepcién y
que justifican que dicha ventaja retributiva no quede absorbida en el
salario base correspondiente a dicha categoria, sino que se otorgue
separadamente como complemento a éste. En este sentido, 21 conve-
nios (16,9%) y 2 acuerdos de revision salarial (3,1%) reconocen espe-
cificamente en su texto la atribucién de complementos de esta indole,
que ni tan sélo reciben el nombre de “complemento de puesto de tra-
bajo” o “complemento de categoria”, sino que estan referidos a una
categoria concreta, sea ésta la de auxiliar, la de encargado o —mas con-
cretamente- de conductor, de team-leader, de vigilante y guardia jura-
do, de entrenadores o de jefe intermedio.

2) criterios que permiten objetivar la medicién de determinados fac-
tores, vinculados al rendimiento y a la productividad. En la mayoria
de las ocasiones, los trabajadores los desconocen, no participan en el
proceso de concrecién y, por consiguiente, su atribucién se convierte
en ocasiones en arbitraria, sujeta a pactos individuales o mas sensible
a los cambios unilaterales por parte de la empresa. En este sentido,
tan sélo un 20,2% de los convenios recogen en su articulado algiin
tipo de regulacién sobre los sistemas de medicion de los factores que
sirven de base a la atribucién econémica o bien delegan su concrecién
a posteriores acuerdos en los que tendran participacion los represen-
tantes de los trabajadores.

3) valoraciéon multiple de determinados factores en base a los que se
reconocen varios complementos salariales. De este modo que se



provoca un “doble o triple computo” y una amplificacién, en su caso,
del efecto discriminatorio. Es el caso concreto del factor “horas efec-
tivamente trabajadas”, que puede aparecer hasta en diversas ocasio-
nes, como elemento sobre el que se otorgan 4 6 5 complementos
salariales diferentes.

4) estrategia para conseguir mayor productividad mediante el incre-
mento de partidas salariales que, de manera directa o indirecta, vin-
culan al trabajador con el proceso de produccién.

En un origen los mecanismos utilizados se aglutinaban en torno a
los conceptos clasicos de antigiiedad, por un lado, y por otro, de ren-
dimiento. En la actualidad, la diversidad y riqueza de los comple-
mentos de esta indole ha dado paso a conceptos como las “pagas
de beneficios”, “los complementos por dedicacién o vinculaciéon”,
que, a su vez, cuentan con una variedad de subgéneros, cuya com-
plejidad permite referirnos en ocasiones a una verdadera “retribu-
ci6én a la carta”.

Pese a la dificultad para ordenar esta variedad de complementos, no
cabe duda de que la implantacion de estos nuevos modelos retribu-
tivos cuenta con unas caracteristicas claras:

- Un caracter esencialmente variable, de modo que se intenta ajus-
tar la cuantia retributiva a la variabilidad del proceso productivo,
estableciendo correctivos en funciéon de aspectos vinculados con la
productividad o con el rendimiento (sea éste individual o colectivo)
reduciendo, en consecuencia, las partidas fijas.

- La priorizacién de aspectos vinculados con la disponibilidad y fle-
xibilidad horaria, la dedicacién y la vinculacion.

En la medida en que se trata de complementos salariales vinculados al
proceso productivo y a la organizacién empresarial (y cuyos principios
inspiradores son la flexibilidad, la polivalencia, la pluricompetencia o la
movilidad), se evidencia la falta de sensibilidad respecto de las necesi-
dades particulares o colectivas de los trabajadores, de manera que éstas
raramente van a ser tomadas en consideracion en el momento de esta-
blecer los diferentes métodos de trabajo.

Es muy significativo que:

1) Un escasisimo 0,8% de los convenios analizados hagan alguna
mencibén a las caracteristicas personales de los trabajadores como
elemento a considerar en la organizaciéon del trabajo.

2) Tan sélo un 3,2% establezcan algtin tipo de matiz a las regulaciones
en materia de tiempo de trabajo, a partir de la consideraciéon de las
necesidades familiares de los trabajadores y, entre ellos, que se trate
en su mayor parte de regulaciones que limitan o prohiben la flexibili-

dad horaria o la prolongacién de la jornada, quedando en un papel
absolutamente anecdético cualquier regulaciéon de “adaptaciéon” para
la conciliacién de la vida familiar, peronal y laboral.

3) Un 28,5% de los convenios que reconocen el complemento de
asistencia, equiparan expresamente, con mayor o menor claridad, a
“tiempo de trabajo” las faltas de asistencia vinculadas a la materni-
dad (tan sélo un 3,5% la asistencia a familiares, y s6lo en casos de
gravedad), mientras que la cifra asciende a 46,4% para los supues-
tos de baja por incapacidad temporal (IT) o accidente, crédito hora-
rio de los representantes de los trabajadores u otras faltas de
puntualidad o asistencia “menores” (por no vinculadas a ningin
derecho fundamental). Este porcentaje cobra mayor significado si lo
contrastamos con los porcentajes relativos a los diversos comple-
mentos a los que nos referimos:

Gréfico 3.3.2.3. Los complementos salariales
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Efectivamente se trata de complementos que responden a razones
objetivas que pueden justificar la decision de retribuir de forma
diferente a unos trabajadores respecto de otros. En cualquier caso,
no cabe duda de que la inexistencia de medidas de “adaptacién” difi-
culta que determinados trabajadores, en este caso las mujeres, pue-
dan percibir dichos complementos. En este sentido, es preciso
destacar el balance negativo que aportan los convenios colectivos en
esta materia y habria que afiadir una serie de disfunciones en la atri-
bucién de dichos complementos que pueden agudizar las diferen-
cias retributivas.

— El 23% de los convenios que reconocen el complemento de rendi-
miento o productividad, lo atribuyen a una serie de factores “aleja-
dos” de la consecucién de los objetivos marcados por la empresa, y



se aproximan a otra serie de complementos vinculados a la asisten-
cia o a las condiciones en que se realiza la actividad productiva, de
donde —una vez mas- es apreciable la desvirtuacién de los principios
de pertinencia y de causalidad que deben regir en la estructuracién
del salario.

— En un 12,9% de las ocasiones los convenios colectivos retribuyen
de forma multiple por los mismos factores, al computarlos o tomar-
los en consideracion varias veces en la atribucién de diferentes com-
plementos, siendo el mas habitual de ellos la “asistencia” o el
“tiempo de trabajo efectivamente prestado”.

3.3.3. Qué pueden hacer las empresas?

Las empresas deben comprender la interrelacién entre politicas
retributivas y politicas de contratacién, clasificaciéon y promocion
profesional, ya que la discriminacién retributiva por razén de sexo
no se puede erradicar mientras no desaparezca la misma segmenta-
ci6én profesional y mientras el sistema de organizacién productiva se
asiente sobre modelos ajenos o insensibles a los distintos roles que,
aun hoy en dia, desarrollan mujeres y hombres.

Asimismo es muy importante clarificar la regulacién de la estructu-
ra salarial en los convenios colectivos, que debe cumplir con los
siguientes principios:

Tabla 3.3.3.1. Principios aplicables en la empresa

El principio de neutralidad: la prohibicion de utilizar factores “sexuados”

El principio de transparencia y simplicidad: obligacién de que aparezca en forma clara y
explicita la justificacion y el fundamento que motiva la atribucion de una determinada ven-
taja salarial

El principio de equivalencia: la necesidad en la valoracién de puestos de trabajo de atener-
se a la idea de “similitud” y no de “identidad”

El principio de proporcionalidad: conveniencia de ponderar la importancia numérica de
cada uno de los factores en proporcién a su utilidad en la organizacién empresarial y en el
proceso productivo, asi como a la concurrencia de otros factores

El principio de cualificacién o reconversion de cualidades: necesidad de no desconocer nin-
guna cualidad, que aunque no haya sido valorada “ab initio”, sea til y necesaria en la pres-
tacion del trabajo

La erradicacion real de la discriminacion retributiva ha de seguir un
doble proceso: de un lado la adopcién de criterios neutros que per-
mitan dar cumplimiento a los principios de pertinencia y causali-
dad y, de otro, la adopciéon de factores de acomodacién, que
permitan adecuar los sistemas organizativos a la realidad social.
Sélo asi, serd posible superar el estadio de “supresiéon formal” y “de
primer nivel” de la discriminacion para pasar efectivamente a elimi-
nar el problema estructural que origina la diferencia entre mujeres
y hombres.

Dos son las claves en la aplicacién del “principio de transversalidad”:

Neutralidad efectiva: se considera ya de caracter sospechoso la utiliza-
cién de factores “de género masculino” como criterio tinico de valora-
cién, por lo que tienen de cualidad predominantemente masculina,
hecho que determina, en principio, que no se trate de un criterio de
valoracién sexualmente neutral, sino que implica una ventaja injusti-
ficada para los hombres. La alternativa serd demostrar que dicho fac-
tor es un elemento esencial en la tarea de que se trate, y que en la
valoracion de ésta no se tenga en cuenta como criterio Ginico de valo-
racién, sino que se combine con otras caracteristicas mas neutras en
cuanto a impacto en cada uno de los sexos.

Compensacion o acomodacion: en relacién con lo anterior, se exige
que se acomode la definicién de las categorias y grupos profesiona-
les a reglas comunes para los trabajadores de uno y otro sexo y que
los factores de “género masculino”, se utilicen en conjuncién con
otros sexualmente neutros o de “género femenino”.

Revisar los sistemas de valoracién de puestos de trabajo e integrar
en su proceso el factor “género”:

Como apuntabamos mads arriba, las cifras ponen de manifiesto uno
de los problemas estructurales vinculados a la discriminacién retribu-
tiva por razén de sexo: la seleccion y cuantificacién de los factores
sobre los que se disena la valoracién de puestos de trabajo. Y no deja
de ser una cuestion polémica, porque facilmente pueden confundir-
se los términos del debate para dar lugar a una discusién sobre la exis-
tencia de “factores femeninos” y “factores masculinos”, cuando en
realidad de lo que se trata es de introducir todos los factores que
representan rasgos significativos de los puestos que se estan conside-
rando, segiin su aplicabilidad a la organizacién empresarial y sin
obviar las capacidades y responsabilidades asociadas tanto a los traba-
jos “feminizados” (por ejemplo, la habilidad para el cuidado y respon-
sabilidad sobre los clientes, la habilidad para las relaciones humanas,
la habilidad y responsabilidad organizativa, la destreza manual y la



coordinacién manual, ocular y motora, o la responsabilidad en la cali-
dad del producto), como a los “masculinizados” (la destreza y el cono-
cimiento, la responsabilidad, las exigencias fisicas, las exigencias
mentales y las condiciones de trabajo).

Incorporar medidas de conciliacién de la vida familiar, personal y
laboral vinculadas al tiempo de trabajo:

Es habitual que la alternativa por la que optan muchos convenios
colectivos y muchas empresas a la hora de adoptar medidas de con-
ciliacion de la vida familiar, personal y laboral, sea la de atribuir ayu-
das econdémicas para guarderias, premios o gratificaciones por
nacimiento y adopcién de hijos o para ayudar a la atencién de per-
sonas dependientes.

Diversos estudios han evidenciado que este tipo de ayudas, ademas
de generar problemas juridicos cuando se reconocen exclusivamen-
te a las mujeres, perpettian la asignaciéon de roles entre hombres y
mujeres y no tienen practicamente impacto en términos de mejora
de la conciliacién.

En este sentido, resulta claro, como se pondra de manifiesto en el
siguiente capitulo, que la verdadera conciliacién de la vida familiar,
personal y laboral se consigue a través de la regulacion de la ordena-
cién del tiempo de trabajo. Una buena regulacion de las bolsas de
horas generadas por la realizacién de horas extras o por la jornada
irregular, o la creacién de bancos de horas de caracter plurianual, a
la vez que permiten la conciliacién, dan a las mujeres la posibilidad
de acceder a todos aquellos complementos salariales especialmente
vinculados a la flexibilidad y a los que actualmente no acceden (o lo
hacen en menor medida), por la falta de coordinacién en la regula-
cién del salario y de la jornada.

Calcular “indicadores de discriminacién salarial” en la empresa y
analizar las causas de las eventuales diferencias estadisticas

Todas las medidas propuestas deben ser posteriores a la elaboracién
de un mecanismo de célculo estadistico para obtener las posibles
diferencias retributivas entre hombres y mujeres.

En la medida en que, como hemos visto, la ley se centra no en la
voluntad de discriminar, sino en si una determinada conducta gene-
ra un resultado lesivo por razén de sexo, el paso inicial es elaborar
un mapa para detectar si, en general, las mujeres cobran significati-
vamente menos que los hombres.

3.3.4.

En caso afirmativo, el mapa debera proporcionarnos los indicadores
desde los que detectar la posible causa. A partir de ese momento, y
para articular los mecanismos de supresién o atenuaciéon de las
diferencias retributivas, puede ser positivo:

a) la adopcién de politicas de informacién a los trabajadores o, inclu-
so, de participacioén activa en la elaboracién de los planes de evalua-
cién de puestos de trabajo a través de cuestionarios y encuestas.

b) la intervencién de los representantes de los trabajadores vy, especi-
ficamente representantes de las trabajadoras, a través de comités de
clasificacién, evaluacién y revisiones, con competencias en todos
aquellos ambitos con consecuencias salariales (contratacién, clasifica-
cion profesional y promocion, y ordenacion del tiempo de trabajo).

¢Donde se refleja en el Proyecto de ley de Igualdad?

Actualmente, el mandato de no discriminacién salarial por razén de
sexo esta recogido en el art. 28 del Estatuto de los Trabajadores,
segtn el cual: “el empresario estd obligado a pagar por la prestaciéon
de un trabajo de igual valor la misma retribucién, satisfecha direc-
ta o indirectamente y cualquiera que sea la naturaleza de la misma,
salarial o extrasalarial, sin que pueda producirse discriminacién
alguna por razén de sexo en ninguno de los elementos o condicio-
nes de aquella”.

El Proyecto de Ley de Igualdad no modifica este precepto, sino que
se limita a establecer que el Plan de Igualdad debera tomar en espe-
cial consideracioén la politica salarial de la empresa. Asi, en el art. 46
establece que: “1. Los planes de igualdad de las empresas son un
conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un
diagnostico de situacién, tendentes a alcanzar en la empresa la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a
eliminar la discriminaciéon por razéon de sexo. Los planes de igual-
dad fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estra-
tegias y practicas a adoptar para su consecucion, asi como el
establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion
de los objetivos fijados.

2. Para la consecucién de los objetivos fijados, los planes de igual-
dad podrin contemplar, entre otras, las materias de acceso al
empleo, clasificacién profesional, promocién y formacion, retribu-
ciones, ordenacién del tiempo de trabajo para favorecer, en térmi-
nos de igualdad entre mujeres y hombres, la conciliaciéon laboral,
personal y familiar, y prevencion del acoso sexual y del acoso por
razén de sexo”.



Tabla 3.3.3.2 Acciones para la igualdad de oportunidades en la retribucién

Establecer el sistema retributivo en funcién de la valoraciéon de los puestos de trabajo y de los
resultados obtenidos (con independencia de las personas que ocupan los puestos).

Incorporar el “principio de transversalidad” a los sistemas de valoraciéon de puestos de trabajo.

Definir sistemas de clasificacion profesional que incluyan descripciones (y definiciones de
funciones correspondientes a categoria).

Fijar los complementos salariales con criterios claros y objetivos (aunque dichos complemen-
tos formen parte del salario de hombres o mujeres).

Establecer una regulacién coordinada entre jornada y salario.

Realizar revisiones periodicas de los salarios (comparando los salarios de hombres y mujeres
e identificar cualquier diferencia).

11 Un detalle de las
medidas especificas
emprendidas por éstas y
otras empresas, se puede
encontrar en “The
Business Case of
Diversity. Good practices
in the Workplace”,
European Comission,
2005.

12 www.optima.es

3.3.5.

Ejemplos de buenas practicas en la empresa

Es importante que las empresas asuman y desarrollen la idea de que
la aplicacién del “principio de transversalidad”, de politicas de igual-
dad y de medidas de conciliaciéon de la vida familiar, personal y labo-
ral, beneficia a todos los trabajadores.

Como ejemplo de empresas con interesantes Politicas de Diversidad
que, podemos citar a Volvo, IBM, Sanitas, Adecco o Randstad, BT,
Ford o BP". Més de treinta empresas estdn dentro del Optima, progra-
ma de igualdad promovido por el Instituto de la Mujer'>.

Por otro lado, aunque escasos, podemos destacar algunos convenios
colectivos que han regulado, en un primer nivel, la interrelacién
entre salario y jornada:

Acuerdo Marco para el Sector de Industrias de Aguas y Bebidas
(Estatal) (2002-2003):

“Art. 10 Complementos salariales. 3. Plus de asistencia. Se establece
un plus de asistencia que se devengara por dia efectivamente traba-
jado pero se pagard mensualmente en el importe que para cada
nivel figura en la Tabla de Salarios del Anexo I. Este plus no serd
objeto de deduccion en caso de baja por maternidad, enfermedad,
accidente o licencia retribuida”.

3.4.

3.4.1.

Convenio Colectivo de Perfumeria y Afines (2002-2003):
“Art. 7 Clausula de no discriminacién

Ambas partes se comprometen a velar por la igualdad de retribu-
ci6én para trabajos de igual valor y por la no discriminacién por nin-
guno de los supuestos contemplados en el art. 14 de la Constitucion
Espafiola”

La adecuacion de la jornada consiste en la adaptaciéon del tiempo
diario de trabajo a las necesidades de las personas, haciendo uso de
todas las herramientas que ofrecen las nuevas tecnologias. En este
sentido, la jornada de trabajo tradicional de ocho horas, con horario
partido y presencia fisica en la organizacién a lo largo de todo el dia,
estd empezando a quedar obsoleta ante la aparicion de nuevas for-
mas de trabajar basadas en las nuevas tecnologias y a la progresiva
terciarizacion de la economia.

Adaptar la jornada de trabajo supone aplicar una flexibilidad a la
presencia de la persona en la organizacién, distinta de la mas habi-
tual o estindar. Entre las diferentes formas de adecuacién de la jor-
nada cabe considerar las siguientes: jornada a tiempo parcial,
trabajo compartido, jornada laboral comprimida, reducciéon de la
jornada, jornada continua, trabajo semipresencial y teletrabajo.

Por otro lado, la adaptacion de la jornada de trabajo facilita la conci-
liacion de la vida personal, familiar y laboral. En este sentido favo-
rece o deberia favorecer, tanto a las mujeres como a los hombres,
puesto que las unas y los otros tienen vida profesional, familiar y
personal.

Conceptos

La flexibilidad se considera la caracteristica principal de esta nueva
forma de produccién y trabajo que se esta incorporando a las empre-
sas. Si el modelo burocratico funciona cuando responde a tareas repe-
titivas y estables, un entorno laboral sometido a constantes cambios y
muy determinado por la demanda momentinea del mercado tendra
que repensar las formas burocraticas y optar por un modelo mas
complejo que dé respuesta a las nuevas necesidades.



La flexibilidad implica necesariamente transformaciones en las for-
mas de organizacién de la produccién y el trabajo, ya que las empre-
sas pasan de un modelo productivo a otro: de la produccién en masa
a la produccién flexible. Los ambitos afectados por la flexibilidad son:
cualificaciones, mercado de trabajo, relaciones inter-empresariales,
innovacién tecnolégica, proceso productivo y negociacién colectiva.

Medidas de flexibilizacién del tiempo y el espacio

Trabajo a tiempo parcial se considera al acuerdo entre el trabajador
y la empresa para trabajar y cobrar menos horas que la jornada labo-
ral completa. Este tipo de jornada puede realizarse de forma conti-
nuada o partida.

El trabajo compartido consiste en que dos personas que estan traba-
jando a tiempo parcial compartan un mismo puesto de trabajo de
dedicaciéon completa. En estos casos, las personas trabajadoras deci-
den, con la supervisién de su responsable directo, la distribucién de
sus horas de trabajo.

La “jornada laboral comprimida” consiste en la realizaciéon de una
jornada cuya duracién exceda la prevista para recibir a cambio
medio dia o un dia libre a la semana.

La reduccion de la jornada consiste en la realizacién de una jornada
laboral de duracién inferior a la jornada a tiempo completo, segtin las
causas que vienen fijadas por ley o a solicitud del trabajador, teniendo
en cuenta la jornada prevista en el convenio colectivo de aplicacién o,
en su defecto, de la jornada maxima legal (40 horas semanales de tra-
bajo efectivo de promedio en computo anual). Esta reduccion de la jor-
nada se acompafia con una reduccion proporcional del salario.

La jornada continua implica la realizacion, sin interrupciones, de las
horas de trabajo diarias establecidas.

La jornada intensiva implica la realizacién de la jornada sin inte-
rrupciones desde el inicio hasta el final, es la Jornada habitual en la
Administracién Publica y en muchas empresas en la época estival,
(de 7/8 de la manana hasta las 15 horas)

El trabajo semipresencial implica que las horas de trabajo semana-
les se distribuyen entre horas de trabajo presencial en las instalacio-
nes de la organizacién y horas de trabajo que se realizan fuera de
estas instalaciones; por ejemplo, desde el domicilio del propio traba-
jador o trabajadora o desde telecentros. Los telecentros estin distan-
tes de las oficinas centrales de la organizacién, pero son mas
cercanos al domicilio de los trabajadores.

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

Flexibilizacion del horario de entrada y salida: es la posibilidad que
se ofrece a las personas de flexibilizar el horario tanto de entrada
como de salida, en una fracciéon de tiempo que va desde la media
hora hasta una hora y media, teniendo en cuenta el tiempo utiliza-
do para la comida.

3.4.2. | ({Qué ocurre en la empresa hoy?

« Cultura de largas horas en la empresa.

- Jornadas “laborales” de 9 horas diarias “ de facto”.

« Conflicto vida laboral, personal y familiar agudizado.
« Rechazo a los largos desplazamientos.

- El salario ya no es fuente de retencién del talento.

- Pausa para comer de 14 a 16 horas.

- Importantes tasa de absentismo y bajas por somatizaciéon del estrés
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Cada vez parece mas y mas dificil encontrar tiempo para llevar una
vida completa: tiempo para la familia y para los amigos, tiempo de
trabajo y tiempo para uno mismo. El tiempo es un recurso limita-
do, no renovable e imposible de sustituir, y la vida moderna, sobre
todo en las ciudades, parece haberse transformado en una carrera
contrarreloj para encontrar la forma de encajarlo todo cada jornada.

Las horas de trabajo suelen ser entre ocho y nueve, con una larga
pausa para comer de dos a cuatro. Esto contribuye a que la concilia-
cién entre trabajo y familia sea especialmente dificil en Espafia.
Estos horarios atipicos desembocan en muchas horas de presencia.
El “Collaborative International Study on Managerial Stress”
(CISMS)13, un estudio sobre el estrés en la Alta Direccion en mas
de 20 paises del mundo, demuestra que las personas que ocupan
cargos directivos en Espafia trabajan una media de 52 horas por
semana, el indice mas alto de todos los paises estudiados.

La gestion del tiempo de las personas se ha convertido en un tema
relevante debido a los cambios sociales y econémicos que estamos
viviendo. La incorporacién masiva de las mujeres al mercado de tra-
bajo remunerado, los nuevos patrones de movilidad en las regiones
urbanas, las nuevas formas de organizacion del trabajo y los avances
tecnologicos estan transformando el mundo del trabajo.



Una de las consecuencias del cambio socio-demografico y laboral
que se ha vivido en las Gltimas décadas, es que muchas personas
sienten un conflicto importante entre los distintos dambitos vitales,
especialmente entre el laboral y el familiar. Y esto no sélo es asi en
el caso de las mujeres profesionales, que son quienes siguen asu-
miendo la principal responsabilidad de la familia, incluso en paises
con una mayor inclinacién ideolégica por la igualdad de los sexos;
sino también en los hombres, quienes se implican o quieren impli-
carse cada vez mas en las tareas familiares.

Varios estudios demuestran que las parejas de doble ingreso sienten
un importante desbordamiento entre ambos dmbitos y, como con-
secuencia, escaso tiempo para la vida personal. El conflicto vivido
entre trabajo y familia tiene consecuencias negativas para la empre-
sa, algunas de las cuales son el incremento de enfermedades psiqui-
cas (estrés, depresiéon, ansiedad), el empeoramiento del clima
laboral, el rechazo a largos desplazamientos o estancias prolongadas
fuera de la ciudad de origen, el menor grado de compromiso con la
mision de la empresa, la insatisfaccién laboral, un menor rendi-
miento y una mayor rotacién de personal. A menos que se encuen-
tren soluciones para los conflictos entre el trabajo y la familia, las
empresas se enfrentaran a costes crecientes con una productividad
en descenso, una peor calidad de vida, y una pérdida de personal y
de talento que se vuelve mas exigente. Segtin los investigadores, la
causa principal de este conflicto, es la falta de flexibilidad estructu-
ral en el trabajo.

A la vez, se comprueba que la remuneracion no es ya la Gnica grati-
ficacién, y que existe también un “salario mental”, definido en gran
parte por la calidad de vida privada que la empresa permite tener a
la persona Segiin la encuesta realizada por el Families and Work
Institute (FWI) un gran ntimero de personas cambiaria algunas
compensaciones y beneficios por medidas de flexibilidad para poder
reconciliar su vida laboral, familiar y personal. De hecho, la familia
del personal empieza a ser importante, pasando a convertirse en un
nuevo stakeholder de la empresa, como lo son los proveedores, los
clientes, los accionistas o la comunidad local.

Los datos estadisticos de Eurostat, indican que en el segundo semes-
tre de 2005 los espafioles trabajaron 39,6 horas semanales, casi dos
horas mas que la media de la UE (38), pero observa también que
estas largas jornadas laborales no representan una mayor producti-
vidad. Espana es el pais en productividad horaria empezando por la
cola (solo antes que Grecia y Portugal).

La contribucién del trabajador espafiol medio al PIB por hora tra-
bajada representa sdlo el 90,4% del promedio de los 25, mientras
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que en términos de productividad por persona Espafia alcanza el
97,9% de la media. El Libro Blanco'# recoge que las largas jorna-
das laborales contribuyen a una disminucién de la creatividad, una
disminucion en la capacidad de resolucién de problemas, y un
aumento dramatico de los niveles de estrés e insatisfaccién en las
personas empleadas.

Esta combinacién de baja productividad y de inadecuada gestion
del tiempo adquiere una importancia creciente en el marco actual,
en el que la competitividad de las empresas espafiolas frente al
resto de los mercados mundiales debera basarse cada vez mas en
actividades con mayor valor afiadido en las que el capital humano
es muy importante. Entre otras consecuencias, nos encontraremos
con la dificultad creciente de captar y retener talentos, debido a
todos los condicionantes sociodemograficos que hemos considera-
do anteriormente.

¢Qué pueden hacer las empresas?

La solucion no parece ser una sola, sino que esta marcada por actua-
ciones en diferentes ambitos. En la empresa, la flexibilidad en el
tiempo y el espacio de trabajo se convierten en eficaces soluciones
para equilibrar los tiempos de vida. En la sociedad hay un importan-
te grupo de organizaciones que abogan por una modificaciéon en los
horarios de los comercios, empresas y escuelas, a fin de adaptarlos
al horario europeo.

Dentro de lo que denominamos “Buenas practicas” las empresas
pueden poner en marcha acciones de alto impacto sobre la plantilla
y bajo o nulo coste de implantacién®.

Por ejemplo, en muchos sectores y tareas, la presencia fisica y las
largas horas de trabajo estin dejando de ser un criterio relevante
para medir el rendimiento y la contribucién de cada persona. En
cambio, el cumplimiento de los objetivos y la obtencién de resul-
tados si son buenos indicadores de un buen rendimiento en el tra-
bajo en una economia moderna. Este tipo de empresas que han
sustituido los estrictos horarios laborales por horarios flexibles y
evaluaciones basadas en objetivos permiten que las personas
empleadas se adapten, dia a dia, a las demandas de la vida fami-
liar y personal. Logrando asi tener plantillas mas comprometidas
y satisfechas.



3.4.4.

¢Donde se refleja en el Proyecto de ley de Igualdad?

La conciliacion de la vida familiar y profesional estaba inicialmente
regulada por la ley 39/1999, de 5 de noviembre. Esta ley, que trasla-
da la legislacién de la Unién Europea en materia de conciliacién,
establecia las medidas bésicas de apoyo a la conciliacién y garantiza-
ba los derechos que han de proteger el acceso al trabajo y las condi-
ciones laborales de las personas que tienen cargas familiares.

El Proyecto de Ley de Igualdad entre mujeres y hombres hace refe-
rencia a la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral en el
Articulo 44, del Capitulo Segundo: reconoce los derechos concilia-
cién de la vida personal, familiar y laboral, asi como el permiso de
paternidad, para fomentar la asunciéon equilibrada de responsabili-
dades familiares, evitando la discriminacion.

También en el proyecto de ley se reconoce el tiempo de excedencia,
permisos y reducciones como tiempo trabajado por la persona a
efectos de valoracion del trabajo desarrollado y bases para concursos
de provision de puestos de trabajo.

Tabla 3.4.4.1. Acciones para igualdad de oportunidades en la orga-
nizacién del tiempo de trabajo

Explorar distintas formulas de adaptacion de la jornada laboral y aplicar aquellas mas ade-
cuadas a las cargas de trabajo, a las caracteristicas de la organizacién, y a la situacion de la
plantilla.

Utilizar las nuevas tecnologias para flexibilizar la jornada laboral de las personas que por cir-
cunstancias personales lo soliciten y su puesto de trabajo asi lo permita.

Realizar el autodiagnostico de conciliacion (gratuito) en la web del Centro Internacional Trabajo y
familia del IESE. http://www.iese.edu/icwf donde es posible tener una primera “foto” de como
estd la empresa en lo relativo a la conciliacién de la vida laboral, familiar y personal.

Garantizar que las personas que se acojan a una jornada distinta de la habitual:

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

No seran relegadas a puestos de trabajo con poca responsabilidad o capacidad de decisién.

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

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

Incorporar los bancos (o bolsas) de horas

Evitar en la medida de lo posible los trabajos nocturnos, asi como la formacién y las reunio-
nes fuera del horario laboral

Crear una base de datos de colegios, residencias, canguros, etc. que puedan ayudar a las per-
sonas y designar un agente de conciliacién para que coordine todos los temas relativos a las
necesidades familiares de los empleados y empleadas

3.4.5. | Buenas practicas en la empresa

Novartis: Programa Trébol

La politica de conciliacién se aplica en el programa “Irébol”. Se
intenta cambiar los habitos de conducta y la cultura social. No se
permiten reuniones a partir de las r7:30 h. Se intentan introducir
cambios en la legislaciéon, como la apuesta por ampliar el permiso
por paternidad de tres a siete dias tras el nacimiento. Las medidas
parten de la Direccién General. Se ha creado el “club Trébol” que



organiza actividades que potencian el contacto entre la plantilla en
horas no laborales, esta formado por 14 personas que organizan sali-
das festivas y culturales, y tratan de buscar descuentos para el per-
sonal. Se han realizado jornadas de informacién sobre cuestiones de
trabajo/familia tanto para el personal directivo, como para el resto
de la plantilla.

IBM: Teletrabajo/ flexitime para madres recientes

IBM cuenta con un programa “Work & Life” que se promueve desde
el departamento de Recursos Humanos con objeto de favorecer una
cultura empresarial afin a la armonia entre vida privada y profesio-
nal. “El hecho de ofrecer toda nuestra filosofia en la Intranet- nos
explican desde la empresa - da confianza a la persona trabajadora,
que se siente més segura a la hora de pedir cualquier tipo de permi-
so, o plantear situaciones extralaborales que requieran algin tipo de
solucién”. Ante la realidad de un mercado cada vez mas competiti-
vo, el director de Recursos Humanos piensa que el mejor modo de
retener talento no es pagando sueldos millonarios; “no podemos,
nuestro mercado es un mercado de margenes decrecientes”; ni tam-
poco prometiendo un empleo para toda la vida, en una economia de
mercado y ante una crisis inesperada, puedes encontrarte con la
necesidad de negociar bajas anticipadas o voluntarias, y esto es algo
que ha ocurrido recientemente en IBM. Nuestro modo de retener es
favoreciendo un entorno de trabajo de calidad que garantice la
empleabilidad presente y futura, ofrecer unas condiciones de traba-
jo atractivas basadas en un buen clima laboral y flexibilidad.
Pensamos que la retencién sblo puede pasar por una adecuada
motivaciéon. Asi conseguimos, ademds, una mayor productividad”.

Caja Madrid: una empresa que se adapta al tiempo de vida de
las personas

El horario es de 8,00 a 15,00. Existe la opcion de reducir la jornada en
un minimo de una hora y un maximo de la mitad de la jornada para
el cuidado de hijos menores y bajo el cumplimiento de una serie de
requisitos (que se solicite en un plazo razonable, que se tengan hijos
menores de seis afios y se llegue a un acuerdo con el superior inme-
diato). En 2003, 34 personas solicitaron una reduccién de jornada.

Ochocientos profesionales se han acogido a la politica de acerca-
miento a domicilio, extensiva a todas las personas trabajadoras aun-
que presta especial atencién a las mujeres con hijos.

Flexibilidad a largo plazo (permisos): Mas alla de lo establecido por Ley,
ofrece la sustitucién del permiso de lactancia por un permiso de 10
dias naturales a continuaciéon de la baja por maternidad, ahadiendo 5
dias laborales que puede elegir la madre durante los primeros 12
meses de vida del bebé. Anualmente destina alrededor de 2,2 MM ? a
la contratacion de personas externas para las suplencias de las bajas
por maternidad, a fin de evitar recelos en el resto de la plantilla.

Se puede optar po el pardén profesional de seis meses en casos
extraordinarios y debidamente justificados.

Todos los profesionales tienen 25 dias laborables de vacaciones, que
determinan a través del acuerdo con su responsable directo y entre
los miembros del equipo de trabajo. Se cubren las ausencias con los
servicios de una empresa de trabajo temporal.Hay servicios para el
cuidado de hijos o ancianos y ayuda anual para guarderia de 540
Euros para los hijos de o a 3 afios.

Se facilitan programas y actividades educativas, culturales y de ocio
a los hijos de todos los profesionales durante vacaciones a precios
especiales: campamentos urbanos y residenciales para las vacacio-
nes de verano, Semana Santa y Navidad. Con el nuevo programa
"Dia sin cole", se organizan actividades para los nifios de 3 a 12 afios
bajo la supervision de expertos. A lo largo del Gltimo afio mas de
8oo familias se han beneficiado de estas iniciativas.

Estos servicios se difunden, entre otros sistemas, a través del portal e-
Personas, que cuenta con mas de 6.000 accesos diarios. Tienen acce-
so al portal tanto las personas trabajadoras como su familia.

También existen otros servicios de cobertura on-line: personas de
apoyo destinadas a cubrir necesidades derivadas de bajas/ausencias
de corta duraciéon que se producen en la red de Oficinas de la
Unidad de Banca Comercial. No se trata de trabajadores tempora-
les, sino de 140 personas que forman parte de la plantilla.

Putzmeister Ibérica, una empresa EFR

Esta empresa dedicada a la fabricacién de maquinaria para la cons-
truccién, duplicéd sus ingresos en cinco afios.

Los niimeros hablan por si mismos: en 5 afos, entre 1999 y 2004,
la facturacién se increment6 de 28 millones de euros a 65 millones
de euros.

Putzmeister emplea actualmente a 207 personas, 160 de forma per-
manente. En dos afios, el nimero de empleadas se ha duplicado,
practicamente, hasta llegar a 32 (el 20% de la plantilla). Ain mas
remarcable es el hecho de que, hace 7 afios, sélo 5 mujeres trabaja-
ban en la compania.



Putzmeister aplicé las politicas necesarias para llegar a ser una
empresa familiarmente responsable con los siguientes objetivos:

- Armonizacién de los derechos del individuo y los de la empresa,

- Bisqueda de la satisfaccién de un nuevo “stakeholder”: la familia
de la persona trabajadora,

- Fomento del respeto por la pluralidad, la vida privada y la salud de
las personas y del entorno,

« Comprension de las distintas maneras de conciliar las demandas
de la vida personal de las empleadas y empleados, incluyendo la
obtencién de apoyo del sector publico para el cuidado de personas
dependientes.

MRW primera empresa CEFR

MRW, una de las tres tinicas empresas en Espafia que tiene el
SA8o0o00, (certificacion de empresa socialmente responsable) y la
primera que obtuvo el Certificado de Empresa Familiarmente
Responsable, considera que la empresa tiene tres cuentas de resul-
tados: la econémica, la mental (satisfaccion de la persona) y la social.
"Si esto no es asi, la sociedad y el mercado castigan a esa empresa.
Y es que la responsabilidad social, a la larga, siempre es rentable”,
dice su Presidente.

Las madres trabajadoras en Bayer

Bayer basa su visién y sus valores en el respeto mutuo y la verdadera
diversidad de su fuerza de trabajo, como elementos sobre los que
construir su actividad empresarial y su supervivencia a largo plazo.

En correspondencia con esos principios, Bayer fomenta los emple-
os compartidos, el cuidado de los hijos, el teletrabajo, la presencia
de mujeres en puestos directivos, los horarios flexibles y un amplio
programa de ayuda a las empleadas y empleados, orientado a com-
paginar eficazmente la vida familiar, personal y laboral. Programas
que atraen el talento de muchas mujeres (con y sin hijos) al grupo.
Esta orientacién le ha valido a Bayer diversos reconocimientos exter-
nos, como la ocupacion del primer lugar en la lista de las "Cien
Mejores Empresas para Madres Trabajadoras" en Estados Unidos,
que organiza anualmente la revista Working Mothers.

Otras empresas, en su deseo de facilitar la conciliacién, han adopta-
do medidas como restringir el horario de reuniones y cursos de for-
macién al periodo presencial de trabajo. Este es el caso de Sanitas,
Merck, Novartis y Unién Fenosa.

3.5.

3.5.1. Conceptos

Es importante, a la hora de realizar una aproximacién a las medidas
que deberian emprender las empresas para combatir el acoso sexual,
delimitar con claridad que se trata de una conducta no sélo con tras-
cendencia laboral, sino también penal. Ello comporta que el concep-
to de “acoso sexual” varie significativamente en funcién de si quien se
encarga de valorar su existencia es un Juez de lo Penal o, por el con-
trario, un Inspector de Trabajo o un Juez de lo Social.

El acoso sexual desde la 6ptica laboral y el acoso sexual desde
la 6ptica penal

En el ambito laboral, no existen por el momento- textos normativos
de eficacia directa que conceptiien lo que debemos entender por
“acoso sexual”. Sin embargo, la Recomendacién de la Comunidad
Europea 92/31 de 277 de noviembre, propuso la siguiente definicion:

“La conducta de naturaleza sexual u otros comportamientos basa-
dos en el sexo que afectan a la dignidad de la mujer y el hombre en
el trabajo, incluida la conducta de superiores y compafieros, resulta
inaceptable si; dicha conducta es indeseada, irrazonable y ofensiva
para la persona que es objeto de la misma, la negativa o el someti-
miento de una persona a dicha conducta por parte de empresarios
o trabajadores (incluidos los superiores y los compafieros) se utiliza
de forma explicita o implicita como base para una decision que
tenga efectos sobre el acceso de dicha persona a la formacién profe-
sional y al empleo, sobre la continuacion del mismo, el salario o
cuales quiera otras decisiones relativas al empleo y/o dicha conduc-
ta crea un entorno laboral intimidatorio, hostil y humillante para la
persona que es objeto de la misma; ya que dicha conducta puede
ser, en de terminas circunstancias, contraria al principio de igual-
dad de trato”.

A la hora de valorar qué debe entenderse por “conducta de tipo
sexual”. el Codigo de Practicas de 1991 sobre medidas para comba-
tir el acoso sexual que fue adoptado por la Comisiéon de las
Comunidades Europeas hace una aproximacién amplia, que com-
prende las conductas verbales (insinuaciones sexuales molestas,
proposiciones o presién para la actividad sexual; insistencia para
una actividad social fuera del lugar de trabajo después de que se
haya puesto en claro que dicha insistencia es molesta; flirteos ofen-
sivos; comentarios insinuantes, indirectas o comentarios obscenos)
o no verbales (exhibicién de fotos sexualmente sugestivas o porno-
graficas, de objetos o materiales escritos, miradas impudicas, silbi-
dos o hacer ciertos gestos), o las fisicas (tocamientos innecesarios,



palmaditas o pellizquitos o roces con el cuerpo de otro empleado o
empleada hasta el intento de violaciéon y la coaccién para las relacio-
nes sexuales) molestas.

En nuestro ordenamiento juridico, los Tribunales han delimitado
claramente las conductas de acoso sexual de otras con connotacio-
nes “amorosas” o amistosas, sentando claramente que “el acto ini-
cial no puede constituirlo un comportamiento amistoso o actitud
amorosa por parte del empresario, pues ambos calificativos, salvo
en circunstancias que puedan modificar su naturaleza, no llevan
consigo situaciones vejatorias u ofensivas, sino al contrario, expre-
siones de afecto o intimidad perfectamente admisibles. El acto ini-
cia, pues, ha de ser una manifestacién de claro contenido sexual o
libidinoso, ya sea de forma fisica o de palabra, directa o a través de
insinuaciones que claramente persigan aquella finalidad”.

Con ello, parece excluirse la sancién del denominado “acoso sexual
implicito”, que integraria todas aquellas conductas en las que no es
posible identificar un requerimiento directo o expreso de naturaleza
sexual, sino simplemente un chantaje en funcién de la aceptacion
de una “actitud amorosa”, pese a que la propia doctrina judicial
reconozca que el insistente empefio en entablar una relacién afecti-
va pueda ser “muy molesto, impertinente y vulnerador del derecho
a la intimidad”.

A esto debe anadirse que los Tribunales consideran que sélo ha de
existir acoso sexual cuando “la conducta persiga o fatigue a una per-
sona ocasionandole molestias y trabajos mediante propuestas de
naturaleza sexual que resultan ofensivas para la victima”. Con ello
se exige: (1) “que se haya requerido a la victima para la realizacion
de actos de contenido sexual”, (2) “que se hayan producido insinua-
ciones o proposiciones de caricter sexual”, o (3) “que haya habido
algtin tipo de contacto fisico entre agresor y victima”.

La indefinicion de estos conceptos, provoca que en la practica, la
concurrencia o no de acoso sexual dependa de la valoracién que, al
respecto, haga el Juez o el Inspector que intervenga en el asunto.
Esta inseguridad juridica, deberd combatirse mas eficazmente
desde la actuacion preventiva de la empresa y, muy particularmen-
te, desde la labor de concreciéon que puede jugar el convenio colecti-
vo, como fuente de regulacién legitimada para especificar los
conceptos legales.

En el ambito penal, la existencia de acoso sexual, como delito que
va en contra de la libertad sexual, se determina a partir de los ele-
mentos que vienen tipificados de forma basica, agravada o hiper
agravada en el art. 184 del Cédigo Penal:

Solicitud de favores de naturaleza sexual: se requiere el "intercambio”
de relaciones sexuales, por lo que se sitia a la victima en una posiciéon
activa al "solicitarsele" expresamente que acceda a tales relaciones.
Este a su vez puede revestir la modalidad (1) de acoso con prevali-
miento o "chantaje sexual" (tradicionalmente, "quid pro quo"), en el
que el elemento con que se amenaza puede aparecer de forma expli-
cita o implicita y tanto desde una perspectiva negativa (perjuicio en las
condiciones de trabajo), como positivo (su mejora) y (2) de acoso
sexual "entre iguales" y que s6lo puede ser llevado a cabo por una per-
sona que no ostente poder de decision sobre la victima.

En el &mbito de una relacién laboral, docente o de prestacion de ser-
vicios: la primera cuestion a destacar es que se elimina la exigencia
de que la persona que realice el comportamiento descrito en el tipo
penal esté en relacién de superioridad. Con ello se castiga el acoso
sexual de intercambio realizado por otro trabajador, cliente de la
empresa o persona en un ambito docente. Se anade a la relaciéon
laboral la posibilidad de que este comportamiento pueda darse en el
ambito de una relacién de "prestacién de servicios continuada o
habitual". La autonomia de los conceptos penales permite, desde
luego, interpretar "relacion laboral" en sentido amplio, no sujeto a
las categorias estrictas del Derecho del Trabajo, de manera que que-
dan incluidos, entre otros, el colectivo de trabajadores auténomos o
el personal estatutario.

Provocar a la victima una situaciéon objetiva y gravemente intimida-
toria, hostil o humillante tiene consecuencias:

Si el culpable de acoso sexual hubiera cometido el hecho prevalién-
dose de una situacion de superioridad laboral, docente o jerarquica,
0 con un anuncio expreso o ticito de causar a la victima un mal rela-
cionado con las legitimas expectativas que aquélla pueda tener en el
ambito de la indicada relacién, el tipo penal se agrava, de manera
que la pena alcanza el arresto de doce a veinticuatro fines de sema-
na o la multa de seis a doce meses.

Cuando la victima sea especialmente vulnerable, por razén de su
edad, enfermedad o situacién, el tipo penal se agrava, permitiendo
una pena de arresto de doce a veinticuatro fines de semana o multa
de seis a doce meses o prision de seis meses a un afio.
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3.5.2.

Tipos de acoso sexual

Se distinguen dos tipos basicos de acoso sexual, en funcién de que
exista o no un elemento de chantaje en el mismo: el acoso quid pro
quo y el que crea un ambiente de trabajo hostil.

3.5.2.1.- Acoso quid pro quo (chantaje sexual)

Consistente en forzar al trabajador a elegir entre someterse a los
requerimientos sexuales, o perder o ver perjudicados ciertos benefi-
cios o condiciones del trabajo, que afectan el acceso de la persona a
la formacién profesional, al empleo continuado, a la promocién, al
salario o a cualquier otra decision sobre el empleo. En la medida en
que supone un abuso de autoridad, s6lo puede ser realizado por
quien tenga poder para proporcionar o retirar un beneficio laboral.

3.5.2.2.- Acoso ambiental

Es el realizado por personas que no tienen poder de disposicion
sobre la relacién contractual de la victima (compafieros de trabajo,
clientes, proveedores, etc.) y que consiste en todas aquellas conduc-
tas de naturaleza sexual que “crean un ambiente de trabajo humi-
llante, hostil 0 amenazador para el acosado”.

3.5.2.3.- Acoso sexual y el acoso por razén de sexo

Resulta claro que el acoso sexual es una conducta en la que se utiliza el
poder para conseguir sexo y se utiliza el sexo para mantener el poder.
Sin embargo, es recurrente la idea de que el acoso sexual s6lo es un
deseo sexual o amoroso mal expresado o insistente, frente al cual la vic-
tima debiera sentirse halagada y/o reaccionar con paciencia.

La concepcién de que el acoso sexual persigue algin tipo de relaciéon
personal quiza se basa en la idea, ahora ya aceptada, de que el acoso
sexual es una forma de utilizar poder para conseguir sexo. Sin embargo,
ahora debiera enfatizarse que el acoso sexual también es una forma de
utilizar el sexo para mantener el poder, o dicho de otra forma, en gran
numero de ocasiones, el acoso sexual persigue incomodar y alejar a
mujeres de trabajos considerados normalmente masculinos y seguir
manteniendo estos trabajos como ‘cosa de hombres™®.

Este punto de partida es el que permite afirmar que el acoso sexual
es fundamentalmente una conducta discriminatoria, que pretende,
mediante las continuas alegaciones al sexo, incomodar, excluir y
mantener la estratificacion laboral. Asi concebido, el acoso sexual se
realiza por nuestro sexo (género), pero no para conseguir sexo.

3.5.3. (Qué ocurre en la empresa hoy?

- Avances significativos en temas relativos al acoso en diferentes ambitos, pero en la nego-
ciacién colectiva la respuesta estd lejos de alcanzar el aprobado.

- El acoso no suele aparecer tipificado como falta laboral, sino que se reduce al tipo general
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de “malos tratos”, “falta de decoro”, etc.
- Minoria de empresas con protocolos de actuaciéon frente al acoso

- Tema tabti todavia en algunas empresas

Segtin datos del Ministerio de Trabajo, el 10% de las trabajadoras en
Espana ha sido victima de acoso sexual en el ambito laboral en el Glti-
mo aflo. Entre ellas. Del total de victimas, el 15% lo es de casos de
acoso leve, el 4% ha sufrido un abuso grave y el 2,2% muy grave. En
el primer grupo cabe destacar los chistes picantes (13,1%), los piropos
(9,8%), los gestos y miradas insinuantes (3,4%) y los acercamientos
(3,3%). En el segundo, las preguntas de indole sexual (3,3%) y las insi-
nuaciones (1,9%). En cuanto al acoso muy grave, el 1% de las trabaja-
doras ha recibido besos o caricias no deseados, el 0,9% tocamientos
y el 1,6% ha sido acorralada por un companero o jefe.

Para la mayoria de las mujeres encuestadas (92,4%), el acoso sexual
es una forma de violencia; ademads, la mitad (50,3%) considera que es
una forma de discriminacién sexual. En cualquier caso, casi un tercio
(28%) creen que “los hombres no le dan importancia” a estas actitu-
des, y una de cada cuatro considera ademas que hay mujeres que
usan estas situaciones en su provecho.

Por lo que se refiere a la reaccién frente al acoso, tan sélo en un 31,8%
de los casos se solucion¢ el conflicto; en el 35,8% tan sélo se suavizo
el problema, y en el 15,7% de los casos no se produjeron cambios.

A la hora de analizar el papel que los interlocutores sociales juegan
para erradicar este tipo de conductas, es de sefialar como, pese a los
avances significativos en determinados sectores, desde el ambito de
la negociacién colectiva la respuesta parece estar atin lejos del 6pti-
mo, por la escasez tanto cuantitativa como cualitativa que caracteri-
za la regulacién del acoso sexual en los convenios colectivos.

Dos son los ambitos fundamentales en los que dicha regulacion se
ordena: (1) el conjunto de preceptos encargados de regular las medi-
das de seguridad e higiene en el trabajo y (2) los encargados de
regular el poder disciplinario del empresario.



Con respecto al primer grupo, y conscientes de lo resbaladizo de
calificar el acoso sexual como un riesgo profesional o como un
incumplimiento de las medidas basicas de seguridad y salud en el
trabajo, no aparecen practicamente referencias especificas destina-
das a la instrumentalizacién de medidas preventivas frente al acoso
0, que en caso de producirse, permitan una adecuacion organizati-
va para paliar los riesgos sobre la salud fisica y psiquica de la victi-
ma y del resto de trabajadores. Por el contrario, tales medidas o la
reclamaciéon de responsabilidades en esta cuestion, tan sélo puede
inferirse de las genéricas propuestas de accién tendientes a la con-
secucién de un ambiente laboral exento de riesgos, en el que traba-
jadores y trabajadoras, representantes de los trabajadores vy
empresarios y empresarias colaboren y en el que se cumplan todas
las medidas y obligaciones legales.

En lo referente a la regulacion del poder disciplinario del empresa-
rio o empresaria, cabria distinguir entre:

1) aquellas faltas inespecificas que permitirian igualmente la san-
cién del acoso sexual.

2) aquéllas otras en las que si se procede a una sancién especifica de
dicha conducta.

En la mayor parte de las ocasiones, el acoso sexual no aparece tipifi-
cado como falta laboral, sino que se reconduce al tipo general de
"malos tratos", integrado por aquellas conductas ofensivas verbales
o fisicas, a menudo dificilmente objetivables por su concepto o por
la identificacién de expresiones eufemisticas relativas a la “cortesia”,
“falta de decoro” o a los “actos inmorales”.

En todo caso resulta interesante la prevision de toda una serie de
causas agravantes, al abuso de autoridad o a su tolerancia indebida
o encubrimiento de la conducta por los érganos de direccion, en
relacion con la repercusiéon puablica que pueda tener la conducta
(proteccién de la imagen de la empresa),..

Se destaca un grupo minoritario de convenios colectivos que contie-
nen algin tipo de referencia expresa al acoso sexual, si bien general-
mente se limitan a tipificarlo, sin mas detalle, como falta grave o
muy grave, pese a su importante papel “simbdlico”: que no pasan de
ser meras referencias declarativas.

Aunque de forma totalmente anecdética, aparecen también una
serie de convenios cuya regulacién constitutiva reviste una relevan-
cia practica incuestionable, ya que amplian el referente material del
acoso susceptible de sancién o detallan y gradtian las modalidades
bajo las cuales se puede manifestar; distinguen a efectos sanciona-
dores, entre el chantaje sexual y el acoso ambiental, articulan meca-
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nismos de comunicacién internos -si bien atin primarios y de dudo-
sa efectividad- que permiten un rapido conocimiento de la conduc-
ta por parte de la direccién, o tratan de preservar la intangibilidad
de la victima ante posibles medidas reorganizativas.

El panorama descrito, dista de ofrecer el soporte que las instancias
legislativas sugieren como solucién 6ptima. Sin embargo, la nego-
ciacién colectiva cumple un importante papel, en relacién con la
concreciéon y modulaciéon de la responsabilidad del empresario o
empresaria en su calidad de tutores de los derechos de sus trabaja-
dores o de aquellas personas que prestan sus servicios en sus
dependencias.

Este aspecto ha recobrado su importancia a raiz de la inclusién en
el ET de una sancion administrativa en caso de “acoso sexual, cuan-
do se produzca dentro del &mbito a que alcanzan las facultades de
la direccién empresarial” y de la mas reciente jurisprudencia en
materia de seguridad y salud en el trabajo. En este sentido, es
importante recordar que, aunque el empresario o empresaria no
haya sido el sujeto activo del acoso, respondera por éste ante la vic-
tima, tanto desde el punto de vista administrativo (sancién), como
civil (indemnizacién por dafios y perjuicios).

¢Qué pueden hacer las empresas?

Comprender que el acoso sexual no es un conflicto personal, sino
un problema organizativo del cual la empresa es la responsable.

La NTP 507 del Ministerio de Trabajo sobre Acoso Sexual en el
Trabajo constituye un instrumento de enorme utilidad para acotar
el procedimiento a seguir para combatir el acoso sexual, junto a la
Directiva 2002/73/CE de 23 septiembre.

Un primer punto de partida, en 16gica con la vinculacién del acoso
con las politicas de prevenciéon de riesgos laborales, es situar el
punto de partida en la organizacién y las caracteristicas del trabajo,
de modo que al abordar el problema se analicen la cultura y el clima
organizacional (aquellas caracteristicas de la organizacién que faci-
litan que exista o no un clima de tolerancia hacia el acoso sexual).

Ello obligara a analizar la estructura y composicién de la plantilla, la
segmentacion profesional entre mujeres y hombres en la empresa
y los sistemas de seleccion, carrera, promocion profesional (por ser
éstos los mas sensibles en los supuestos de acoso quid pro quo).
Igualmente, obligard a analizar los componentes de las politicas de
apoyo social o las caracteristicas de las relaciones interpersonales
(de especial importancia en el acoso ambiental), cuestiéon ésta que
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por otro lado deberia haberse valorado en la elaboracion del Plan de
Prevencién prescrito en la Ley de Prevencién del Riesgos Laborales.

En este sentido, La NTP destaca que “un aspecto importante es el de
los mecanismos de que se sirve el acosado para manejar la situacién
y como responde al acoso. Asi, una organizacién intolerante al
acoso generard un clima en el que las victimas sentirdn que pueden
decir directamente al acosador que cese en sus conductas; y si esto
no da resultados, pueden poner en conocimiento de instancias
superiores tales conductas sin temor a represalias”.

Articular mecanismos de canalizacién interna del conflicto y de
apoyo a la victima se convierte en una medida fundamental de res-
ponsabilidad frente a los procesos legales.

Por su parte, la Recomendacion Comunitaria de 1991, aporta una
serie de medidas, que si bien van dirigidas especialmente hacia la
victima, permiten a la empresa articular mecanismos de canaliza-
cién adecuados.

Se aconseja como forma de evitar situaciones equivocas la declaracién
expresa del caracter indeseado de la conducta de acoso. Es basico que
el sujeto activo sepa o pueda saber que la conducta es indeseada por
el trabajador, introduciendo la posterior discusiéon sobre el caracter
ofensivo o simplemente indeseado que debe revestir.

El problema, como vemos, puede plantearse si este elemento se
erige en constitutivo principal de la conducta, especialmente en el
supuesto del primer acto de acoso o cuando éste consista en conduc-
tas que razonablemente no deban ser soportadas por una persona
durante su prestacion laboral. Esta cuestiéon vuelve a dotar de un
protagonismo imprescindible a la regulacién convencional y a los
programas <anti-acoso> como mecanismos fundamentales para
difundir el caracter objetivamente ofensivo del acoso.

¢Donde se refleja en el Proyecto de ley de Igualdad?

El Titulo Primero define el “acoso sexual” y “el acoso por razén de
sexo”. Asimismo, determina las consecuencias juridicas de las con-
ductas discriminatorias e incorpora garantias de caracter procesal
para reforzar la proteccién judicial del derecho de igualdad.

El articulo 7. Acoso sexual y acoso por razén de sexo describe los
conceptos de acoso sexual y acoso por razéon de sexo. Se recoge tex-
tualmente:”3. Se considerardn en todo caso discriminatorios el
acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

17 E. Larrauri y E.
Sanchez, El nuevo delito
de acoso sexual y su san-
ci6n administrativa en el
ambito laboral, Tirant lo
Blanch, 1999.

4. El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de dere-
cho a la aceptacién de una situacién constitutiva de acoso sexual o
de acoso por razon de sexo se considerara también acto de discrimi-
nacién por razén de sexo”.

El articulo 48: Medidas especificas para prevenir el acoso sexual y el
acoso por razén de sexo en el trabajo. Dice: “1. Las empresas debe-
ran promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el
acoso por razén de sexo y arbitrar procedimientos especificos para
su prevencién y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que
puedan formular quienes hayan sido objeto del mismo. Con esta
finalidad se podran establecer medidas que deberan negociarse con
los representantes de los trabajadores, tales como la elaboracion y
difusioén de cddigos de buenas practicas, la realizacién de campafias
informativas o acciones de formacioén.

2. Los representantes de los trabajadores deberan contribuir a pre-
venir el acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el trabajo
mediante la sensibilizacién de los trabajadores y trabajadoras fren-
te al mismo y la informacién a la direcciéon de la empresa de las con-
ductas o comportamientos de que tuvieran conocimiento y que
pudieran propiciarlo”.

Como vemos en los articulos antes mencionados, las aportaciones
del Proyecto de Ley se limitan a recoger lo que ya era de aplicaciéon
a partir de la normativa comunitaria y se resumen esencialmente en
la distincién entre “acoso sexual”, en sentido estricto y “acoso dis-
criminatorio”, en la necesidad de incorporar al Plan de Igualdad un
Céddigo de Conducta para este tipo situaciones y, para preservar el
derecho a la intimidad, en la limitacién procesal a que puedan ins-
tar una demanda judicial por acoso sexual, personas fisicas o juridi-
cas diferentes a la victima'.



Tabla 3.5.5.1. Acciones para la Igualdad de oportunidades en el
trato y no acoso sexual

En el ambito de la prevencion:

Declaracién de principios, por la que se muestre la implicacién y compromiso en la erradicacion del
acoso, en la que se prohiba el acoso sexual, defendiendo el derecho de todas las personas trabajado-
ras a ser tratadas con dignidad, manifestando que las conductas de acoso ni se permitiran ni perdo-
naran, explicitando el derecho a la queja de las trabajadoras cuando ocurra.

Formacion e informacién a las personas trabajadoras: se explicara lo que se entiende por compor-
tamiento inapropiado y se pondra en claro que la direccion y superiores jerarquicos tienen un
deber real de poner en practica la politica contra el acoso sexual.

Corresponsabilidad: es importante que la empresa establezca que la responsabilidad de asegurar un
entorno de trabajo respetuoso con los derechos de quienes lo integran es de todos. En especial los
mandos tiene que realizar acciones positivas para promocionar la politica de no acoso.

Formacion especifica a mandos y responsables que les permita identificar los factores que contri-
buyen para que no se produzca acoso y a familiarizarse con sus responsabilidades en esta mate-
ria. Aquellas personas a quienes se asignen cometidos especificos en materia de acoso sexual
habran de recibir una formacioén especial para desempenar con éxito sus funciones (informacién
legal sobre la materia, habilidades sociales para manejar conflictos, procedimientos de actuacion,
etc.). En los programas generales de formacion de la empresa se puede incluir el tema del acoso.

En el ambito de la actuaciéon reactiva:

Establecer un procedimiento o protocolo de actuacién: teniendo en cuenta que se trata de una
conducta de especial gravedad y con repercusiones importantes en la dignidad e intimidad de la
victima, deben existir procedimientos formales e informales. En todo caso, los protocolos de
actuacién establecidos, deben determinar con claridad de un lado. a quién y cémo se ha de pre-
sentar la denuncia y, de otro, cudles son los derechos y deberes tanto de la presunta victima
como del presunto acosador durante la tramitaciéon del procedimiento (por ejemplo, si es o no
obligatorio activar el procedimiento interno, si la activaciéon de éste excluye o no la adopcién de
otras medidas legales mientras esté en curso, etc.).

Designacion de una persona mediadora o responsable en materia de acoso sexual, encargada
de ofrecer consejo y asistencia, asi como de participar en la resoluciéon de los problemas tanto
en los procedimientos formales como informales. La aceptaciéon de tales funciones debe ser
voluntaria y se aconseja que exista acuerdo en su nombramiento por parte de representantes
sindicales y trabajadores.

Preservacion y proteccion especial de la intimidad: Las investigaciones se han de llevar a cabo
con total respeto para todas las partes. Deben estar presididas por la independencia y la objeti-
vidad. Las personas que investigan no deben tener ninguna conexién con las partes. Se debe
establecer un limite temporal para la investigacién con el fin de evitar, por un lado, un proceso
en exceso dilatado y, por otro, la imposibilidad de acudir al sistema legal.

Adopcién de las medidas disciplinarias oportunas, para lo cual es conveniente que las normas disci-
plinarias recojan claramente las conductas de acoso y las correspondientes sanciones.

3.5.6. Buenas practicas en la empresa

Convenio Colectivo de Hosteleria de Almeria
“Art. 17 Faltas muy graves.
Seran faltas muy graves:

12. Todo comportamiento o conducta, en el ambito laboral, que aten-
te al respeto de la intimidad y dignidad de la mujer o el hombre
mediante la ofensa, fisica o verbal, de caracter sexual. Si tal conducta
o comportamiento se lleva a cabo prevaliéndose de una posicién jerar-
quica supondra una circunstancia agravante de aquélla.”

Prevencién de abusos del RACC

El RACC tiene en su intranet un “buzén del empleado/a”. Cualquier
trabajador puede utilizar este espacio para describir vivencias, hechos,
positivos o negativos que afecten a su trabajo diario. Asimismo, se
solicita a la persona (anénima) que indique qué importancia le da al
hecho y si desea que se actiie en consecuencia.

Convenio colectivo de trabajo del sector de la Industria
Metalografica de Catalufia para los afios 2003-2004 (cddigo de con-
venio niim. 790028s). Contempla la siguiente regulacion:

52.1 Como primera concrecién de su iniciativa, las partes han consi-
derado oportuno regular expresamente la problematica del acoso
sexual en las relaciones laborales, y asi dar una nueva dimensién a la
vinculacién existente entre derechos fundamentales y contrato de tra-
bajo, considerando que ese comportamiento puede afectar derechos
tan substanciales como el de no discriminacién -articulo 14 de la
Constitucién Espafola- o el de intimidad -articulo 18.1 de ésta-, ambos
en clara conexién con el respeto debido a la dignidad de la persona -
articulo 10.1 de la comentada Norma Fundamental-

52.2 Este planteamiento se lleva a término a causa de entender que
ésta no es tanto una cuestion de sexualidad —aunque se manifies-
te, precisamente mediante eso-, sino, basicamente, de discrimina-
cion laboral por razén de sexo —con independencia de que
posteriormente se generalice la proteccién, incluyendo tanto a las
mujeres como a los hombres como eventuales sujetos pasivos-. En
esta construccion, el acoso sexual es concebido como una imposi-
cién indeseada de requerimientos sexuales en el contexto de una
relacion de poder desigual.

52.3 En esencia, el acoso sexual discrimina fundamentalmente un
grupo -las mujeres- sobre la base de su sexo, y constituye un com-
portamiento que afecta y graba decididamente su estatus como tra-



bajadoras, por lo cual representa un obstaculo serio para su integra-
cién en el mercado laboral, ya que las limita de una manera en que
los hombres no se ven normalmente limitados, cosa que contradice
el principio de igualdad

Articulo 53.- Concepto:

53.I Se consideraran constitutivas de acoso sexual laboral cualquiera
de las conductas, las proposiciones o los requerimientos de natura-
leza sexual que se den en el ambito de la organizacién y direccion
de una empresa, respecto de las cuales el sujeto activo sepa -o esté
en condiciones de saber- que resulten indeseables no razonadas y
ofensivas para quien las sufre, la respuesta delante de las cuales
puede determinar una decision que afecte su trabajo o sus condicio-
nes de trabajo.

53.2 La mera atencién sexual se puede convertir en acoso si contintia
una vez que la persona que es objeto ha dado claras muestra de
rechazo, sean del tipo que sean. Eso distingue el acoso sexual de las
aproximaciones personales libremente aceptadas, basadas, por
tanto, en el consentimiento mutuo.

Articulo 54.- El acoso sexual de intercambio

54.1 En este tipo de acoso- constitutivo de un auténtico chantaje
sexual-, la aceptacién del requerimiento de esta naturaleza se con-
vierte, implicita o explicitamente, en condiciéon de ocupacién, bien
sea para mantener, acceder o mejorar el estatus laboral alcanzado,
siendo su rechazo la base para una decisién negativa para el sujeto
pasivo, tanto en un caso como en el otro, con lo que se configura
una situacién de “quid pro quo”.

Se trata de un comportamiento en el cual, de una manera u otra,
el sujeto activo conecta de forma condicionada una decisién suya
en el ambito laboral -la contratacién, la determinacién de las con-
diciones de trabajo en sentido amplio o la finalizacién del contra-
to- a la respuesta que el sujeto pasivo dé sus requerimientos en el
ambito sexual.

Articulo 56.- Diligencias informativas previas:

56.2 La presentacion de la denuncia implicard que la empresa abra
inmediatamente las diligencias informativas previas, especialmente
encaminadas -ademas de verificar la realidad de las imputaciones
efectuadas- a impedir que el acoso denunciado contintie, y también
que se concreten cualquier tipo de represalias sobre el sujeto pasi-
vo, para lo cual se articularan las medidas oportunas.

56.3 A peticion de la persona firmante, la representacién legal o sin-
dical de los trabajadores también podra tramitar la denuncia. Si no
fuera asi, la denuncia se notificara a esta representacién para dejar

constancia y por sus efectos, a excepcién de que se indique expresa-
mente otra cosa en la propia denuncia.

56.4 A la hora de llevar a término la investigacién, no se observa-
rd ninguna otra formalidad que la de dar tramite de audiencia a
todos los que intervengan, y se llevaran a término todas las dili-
gencias que se consideren necesarias para el esclarecimiento de
los hechos ocurridos.

56.5 Durante este proceso -que se deberd resolver en un término
maximo de siete dias-, todas las partes que intervengan habran de
guardar confidencialidad y reserva absolutas, ya que afecta directa-
mente la intimidad y honorabilidad de las personas.

Articulo 57.- Resolucién

57.1 La constatacién de la existencia de acoso sexual en el caso
denunciado dara lugar, entre otras medidas, a la abertura del expe-
diente contradictorio regulado en el articulo 61 del Convenio a
quien resulte ser el sujeto activo, siempre que se encuentre dentro
del circulo rector y disciplinario de la empresa.

57.2 A estos efectos, el acoso sexual de intercambio se considerara siem-
pre como falta muy grave. El acoso sexual ambiental podra ser valorado
como falta grave o muy grave segtin las circunstancias del caso”.

Mercadona

Mercadona tiene habilitado un teléfono de atencién a sus trabaja-
dor(a)s para denunciar de manera anénima cualquier abuso que
hayan podido percibir, ya sea de una persona del mismo nivel, o de
un superior.

Toda la comunicacién recibida es analizada, investigada y, si es nece-
sario, se actia en consecuencia. Ademas, sistematicamente el perso-
nal recibe la visita de los responsables de zona dénde se hacen
reuniones o sesiones de trabajo, sin los jefes directos, donde pueden
expresar su percepcion sobre cualquier aspecto del establecimiento,
asegurando que hay mas de una persona que conoce y vela directa-
mente por el personal de las categorias inferiores.

Convenio Colectivo AUCAT S.A. (Autopistas de Catalunya S.A.)

“Disposicién adicional nueva: La empresa comparte totalmente la
Resoluciéon del Consejo de Trabajo de la Generalitat de Catalunya,
de febrero de 1994 sobre el derecho a la dignidad de toda persona
trabajadora, y se compromete a respetar escrupulosamente sus
principios, y a seguir sus recomendaciones, y para el conocimiento
general quedan transcritos a continuacién.



Principios

“Como primera concreciéon de su iniciativa, las partes han considera-
do oportuno regular expresamente la problematica del Acoso Sexual
en las relaciones laborales, para asi dar una nueva dimensién a la vin-
culacién existente entre derechos fundamentales y contrato de traba-
jo, dado que este comportamiento puede afectar derechos tan
sustanciales como el de no discriminacién — Art.14 de la Constituciéon
Espafiola — o el de intimidad - Art.18.1 de la misma — ambos en clara
conexion con el respeto a la dignidad de la persona.

Este planteamiento se lleva a cabo para entender que el Acoso no es
tanto una cuestion de sexualidad — a pesar de que se manifiesta pre-
cisamente a través de la misma — como principalmente, de discrimi-
nacién laboral por razén de sexo — con independencia de que
posteriormente se generalice la proteccién, incluyendo tanto a las
mujeres como a los hombres como eventuales sujetos pasivos. La
persecucion sexual se concibe como una imposicién no deseada de
requerimientos sexuales en el contexto de una relacion de poder
desigual.

En esencia, entonces, la persecucién sexual discrimina fundamental-
mente a un grupo —las mujeres -, sobre la base de su sexo, y constitu-
ye un comportamiento que afecta y agrava decididamente su estatuto
como trabajadoras, por lo que representa un serio obstaculo para su
integracién y permanencia en el mercado laboral, ya que les limita de
una forma en la cual los hombres no se ven normalmente limitados,
y este hecho contradice el principio de igualdad.

Las conductas constitutivas de Acoso sexual serdn sancionadas
como faltas graves o muy graves y, en todo caso, en su grado maxi-
mo, cuando en las mismas exista aprovechamiento de la superior
posicién laboral/ jerarquica del agresor o acosador.

Mitsubishi de Illinois, Estados Unidos

En uno de los mas grandes juicios por acoso sexual, la automotriz
Mitsubishi acepté pagar la cifra récord de 34 millones de délares a
unas 300 empleadas de una planta de la empresa en Illinois. Ellas
se quejaban del insoportable clima de intimidacién, abuso y pro-
puestas indecentes por parte de los trabajadores y ejecutivos de la
empresa. No es la primera vez que Mitsubishi fue llevada a los tri-
bunales en los Estados Unidos por problemas de acoso sexual en esa
misma planta. El afio pasado, la subsidiaria de la compania japone-
sa aceptd pagar unos 10 millones de délares para saldar un juicio
realizado por otras 30 trabajadoras, que plantearon la existencia de
un clima de abuso similar. Los ejecutivos de Mitsubishi sefialaron

que la resolucién del caso era justa. Por bastante tiempo, la empre-
sa estuvo preocupada por el impacto que este juicio podria tener en
la venta de sus vehiculos en los Estados Unidos. Estamos satisfe-
chos con la solucién, indicé el presidente de la subsidiaria,
Katsuhiki Kawasoe. Ademas de pagar, Mitsubishi se comprometié
en la negociacion con las trabajadoras y el Gobierno a revisar su
actual politica sobre acoso sexual, los mecanismos para formular
quejas, y establecer un programa de entrenamiento obligatorio para
educar a los trabajadores sobre la buena conducta en el empleo.
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5.1.

Existe una gran variedad de términos distintos asociados con el des-
arrollo de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en
el trabajo. Es importante lograr una interpretacién comun, consen-
suada, de estos términos y sus definiciones.

Las definiciones contenidas en el glosario de la Comisiéon Europea
en igualdad de Oportunidades se recogen tal y como se definen a
continuacién.

Igualdad de Género: concepto por el que todos los seres humanos
son libres para desarrollar sus habilidades personales y tomar deci-
siones sin la limitacién impuesta por estrictos roles de género; que
los distintos comportamientos, aspiraciones y necesidades de muje-
res y hombres se consideren, valoren y favorezcan a la par.

Equidad de Género: imparcialidad en el tratamiento por género, que
puede ser tratamiento igualitario o tratamiento que es diferente,
pero que se considera equivalente en términos de derechos, benefi-
cios, obligaciones y oportunidades.

Igualdad de oportunidades para mujeres y hombres: ausencia de
barreras a la participacién econémica, politica y social por razén
de sexo.

Tratamiento igualitario para mujeres y hombres: asegurando toda
ausencia de discriminacién por razén de sexo, bien sea directa o
indirectamente.

Discriminacion directa: situacion en que se encuentra una persona
que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencién a su sexo, de
manera menos favorable que otra en situacién comparable.

Discriminacion indirecta: situacién en que una disposicion, criterio
o practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en
desventaja particular con respecto a personas del otro, salvo que
dicha disposicion, criterio o practica puedan justificarse objetiva-
mente en atencién a una finalidad legitima, y que los medios para
alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados.

Acciéon positiva: todas aquellas medidas u acciones destinadas a
hacer efectivo el principio constitucional de igualdad a través del
reconocimiento especifico de derechos exclusivos para las mujeres
(diferenciar para igualar).

El Principio de Transversalidad (mainstreaming): aplicacion de las
politicas de igualdad en las politicas generales. Se concreta, como su
nombre indica, a través de la transversalidad, introduciendo la igual-
dad en todas las fases de la intervenciéon publica, porque se entiende
que los diferentes programas deben incorporar medidas a favor de la
igualdad, al objeto de evitar sesgos o discriminaciones en las politicas
generales que deban ser corregidos posteriormente.
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Estas definiciones ponen de manifiesto la importancia, tanto de la
no-discriminacién, como de impulsar y posibilitar que todas
las mujeres y los hombres trabajadores puedan alcanzar su maximo
potencial en su lugar de trabajo. Esto no significa que todas
las mujeres y hombres trabajadores, deban ser tratados de la
misma manera.

Constitucién espanola

Art. 9.2 CE encomienda a los poderes puiblicos promover las con-
diciones para que la libertad y la igualdad del individuo y de los
grupos en que se integra sean reales y efectivas; remover los obs-
taculos que impidan o dificulten su plenitud y facilitar la participa-
cion de todos los ciudadanos en la vida politica, econémica,
cultural y social.

Art. 10.1 CE senala que la dignidad de la persona, los derechos
inviolables que le son inherentes, el libre desarrollo de la personali-
dad, el respeto a la ley y a los derechos de los demas son fundamen-
to del orden publico.

Art. 14 CE establece que los espafioles son iguales ante la ley sin que
pueda prevalecer discriminacién alguna por razén de nacimiento,
raza, sexo, religién, opinién o cualquier otra condicion o circunstan-
cia personal o social.

Art. 15 CE recoge que todos tienen derecho a la vida y a la integri-
dad fisica y moral, sin que, en ningtn caso, puedan ser sometidos
a tortura ni a penas o tratos degradantes.

Art. 18 CE garantiza el derecho al honor, a la intimidad personal y
familiar y a la propia imagen.

Estatuto de los Trabajadores (ET)

Art. 4.2 d) ET los trabajadores tienen derecho a su integridad fisica
y a una adecuada politica de seguridad e higiene.

Art. 4.2 e) ET establece como derecho de los trabajadores el respeto
de su intimidad y a la consideracién debida a su dignidad, compren-
dida la proteccién frente a ofensas verbales y fisicas de naturaleza
sexual y frente al acoso por razén de origen racial o étnico, religion o
convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual.



Art. 17 ET declara que se entenderan nulos y sin efecto los precep-
tos reglamentarios, las clausulas de los convenios colectivos, pactos
individuales y decisiones unilaterales del empresario que contengan
discriminaciones directas o indirectas desfavorables por razén de
edad o discapacidad o favorables o adversas en el empleo, asi como
en materia de retribuciones, jornada y demas condiciones de traba-
jo por circunstancias de sexo, origen, incluido el racial o étnico, esta-
do civil, condicién social, religién o convicciones, ideas politicas,
orientaciéon sexual, adhesion o no a sindicatos y a sus acuerdos, vin-
culos de parentesco con otros trabajadores en la empresa y lengua
dentro del Estado espanol.

Seran igualmente nulas las decisiones del empresario que supon-
gan un trato desfavorable de los trabajadores como reaccion ante
una reclamacién efectuada en la empresa o ante una accién judicial
destinada a exigir el cumplimiento del principio de igualdad de trato
y no discriminacioén.

Ley de Infracciones y Sanciones en el Orden Social (LISOS)

Art. 8.13 califica como infraccién muy grave el acoso sexual cuando se
produzca dentro del ambito a que alcanzan las facultades de direccién
empresarial, cualquiera que sea el sujeto activo del mismo.

Art. 8.13 bis LISOS el acoso por razén de origen racial o étnico, reli-
gion o convicciones, discapacidad, edad, y orientacién sexual, cuan-
do se produzcan dentro del ambito a que alcanzan las facultades de
direccién empresarial, cualquiera que sea el sujeto activo del
mismo, siempre que, conocido por el empresario, éste no hubiera
adoptado las medidas necesarias para impedirlo.

Codigo Penal (CP)
El Art. 184 CP recoge vy tipifica el delito de acoso sexual.

Art. 184.1 CP sehala que el que solicitare favores de naturaleza
sexual, para si o para un tercero, en el ambito de una relaciéon labo-
ral, docente o de prestacion de servicios, continuada o habitual, y
con tal comportamiento provocare a la victima una situacién objeti-
va y gravemente intimidatoria, hostil o humillante, sera castigado
como autor de acoso sexual, con la pena de arresto de seis a doce
fines de semana o multa de tres a seis meses (multa minima de
108,18 euros y maxima de 54.091,09 euros).

Art. 184.2 CP establece que si el culpable de acoso sexual hubiera
cometido el hecho prevaliéndose de una situaciéon de superioridad
laboral, docente o jerarquica, o con el anuncio expreso o tacito de
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causar a la victima un mal relacionado con las legitimas expectati-
vas que aquélla pueda tener en el ambito de la indicada relacion, la
pena sera de arresto de doce a veinticuatro fines de semana o multa
de seis a doce meses (multa minima de 216,36 euros y maxima de
108.182,18 euros).

Art. 184.3 CP establece que cuando la victima sea especialmente vul-
nerable, por razén de su edad, enfermedad o situacién, la pena sera
de arresto de doce a veinticuatro fines de semana o multa de seis a
doce meses en los supuestos previstos en el apartado primero del
tipo general (multa minima de 216,36 euros y maxima de 108.182,18
euros) y de prisién de seis meses a un afio en los supuestos previs-
tos en el apartado segundo de este mismo articulo.
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« Comunidad de Madrid, http://www.madrid.org
Comunidad de Madrid, http://www.empresaconciliacion.com

« Instituto Internacional Trabajo y Familia (IESE):
http://www.iese.edu/icwf

« Centro para la Diversidad (IE)
http://www.ie.edu/esp/claustro/claustro_centros_detalle.asprid=y

« Instituto de Estudios Laborales ESADE

« Centro Municipal de Informacién y Recursos para las Mujeres,
Barcelona: http://www.cird.bcn.es/eindex.htm

« Equal Opportunities Commission: http://www.eoc.org.uk
« European Project on Equal Pay: http://www.equalpay.nu

« European Union, Gender Equality: http://europa.eu.int/comm/
employment_social/equ_opp/index_en.htm

« Instituto de la Mujer: http://www.mtas.es/mujer/default.htm
« Instituto Vasco de la Mujer: http://www.emakunde.es
« Mujeres en Red: http://www.mujeresenred.net

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

« Organizacion Internacional del Trabajo (OIT): http://www.ilo.org

« Secretaria de la Mujer Confederal de Comisiones Obreras,
CC.0O.: http://www.ccoo.es/sindicato/mujer.html

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









